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Streszczenie
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W Polsce funkcjonujg 143 publiczne instytucje artystyczne. Informacje otrzyma-
ne w trybie wniosku o udostepnienie informacji publicznej pomiedzy styczniem
a czerwcem 2020 r. pozwolity na przeanalizowanie w niniejszym raporcie danych
ze 124 z nich.

W ostatnich latach media informowaty o kolejnych zarzutach dotyczacych mobbin-
gu i molestowania w polskich instytucjach artystycznych.

Regulacje odnoszace sie do omawianej problematyki mozna odnalez¢ w wielu krajo-
wych aktach prawnych o réznej tematyce. Pomimo to, wprowadzane w instytucjach
rozwigzania nie sg jednolite i czesto catkowicie sie od siebie réznia.

Jedynie w siedmiu (ok. 6%) badanych instytucjach utworzone systemy zapobiegania
i reagowania na dyskryminacje oraz czyny noszace znamiona molestowania i mole-
stowania seksualnego obejmujg swym zakresem zaréwno osoby zatrudnione w in-
stytucji na podstawie umowy o prace, jak i te zatrudnione na podstawie wszelkiego
rodzaju uméw cywilnoprawnych.

Zaledwie 10 (8%) z badanych instytucji wprowadzito specjalny organ, ktérego dzia-
talnos¢ poswiecona jest badanej przez HFPC problematyce.

Tylko 25 (20%) sposrod instytucji artystycznych, ktére udzielity odpowiedzi wska-
zato, ze rejestr przypadkéw mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego

funkcjonuje w ich placéwce.

Jak wynika z uzyskanych danych, na terenie 39 (31%) instytucji artystycznych do-
szto do naruszen polegajacych na mobbingu, molestowaniu lub molestowaniu
seksualnym.

Zgodnie z informacjami przekazanymi przez Gtéwnego Inspektora Pracy w okresie
od 2009 do 2019 roku zgtoszono 135 skarg dotyczacych badanych przypadkéw,
z czego cztery z nich dotyczyty molestowania, jedna molestowania seksualnego,
a pozostate mobbingu.
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bywatelski ruch ,Me too", ktéry zyskat globalny rozgtos w drugiej potowie 2017
roku, doprowadzit nie tylko do szeroko zakrojonej, globalnej debaty na temat
molestowania seksualnego, ale réwniez do swego rodzaju pokoleniowej zmiany
dotyczacej postrzegania tej problematyki, wyraznej identyfikacji tego, jakie zachowania
kategorycznie nie znajduja spotecznego przyzwolenia, a przede wszystkim dania szansy
ofiarom, badz grupom stykajacym sie z tym zjawiskiem na co dzien, aby ich gtos zostat

wreszcie ustyszany.

Jak wynika z kolejnych doniesierh medialnych oraz opracowan naukowych, zadna z grup zawo-
dowych nie jest wolna od omawianych zachowan. Dla przyktadu w Wielkiej Brytanii to wiasnie
w branzy sztuk scenicznych wspétczynnik molestowania, nekania psychicznego i mobbingu
przez pracodawce jest najwyzszy' — dwoéch na pieciu zatrudnionych w branzy artystycznej
byto ofiarami mobbingu w pracy, co stanowi 40%?2. Podobnie jak w innych krajach, takze w Pol-
sce szczegdlnie wyrazne i stanowcze gtosy o tego rodzaju nieprawidtowosciach docieraja ze
srodowisk artystycznych. Przyczyny takiego stanu rzeczy sg ztozone, a sg nimi m.in. specyfika
wykonywanego zawodu, w ktérym ciato stanowi czesto narzedzie pracy oraz charakter relacji
mistrz — uczen, zdecydowanie wyrdzniajacy te branze na tle pozostatych, ktéry co prawda za-
pewnia kontynuacje procesu zawodowej edukacji, ale tez czesto stanowi podatny grunt dla
mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego. Tak wiec, niejednokrotnie instytucjami,
w ktérych dochodzi do tego rodzaju naruszen sa teatry, opery czy sale koncertowe.

Jednym z przyktadéw rzeczonego zjawiska jest sprawa Teatru Bagatela, ktéra odbita sie
gtosnym echem w catej Polsce. W reakgji na przedstawione w materiatach prasowych infor-
macje odbiorcy podzielili sie na dwa obozy - tych ktérzy twierdzili, ze sprawa jest odosob-
nionym przypadkiem, stanowigcym jedynie odstepstwo od reguty, oraz tych, ktérzy uznali
ja za dowdd istnienia szerszego problemu i zadajacych w zwiazku z tym sanacji systemu.

1 Anne-Marie Quigg, The Resonanse of le Harcelement Moral, Mobbing or Bullyin in the Performing Arts
Workplace, http://neumann.hec.ca/aimac2005/PDF_Text/Quigg Anne-Marie.pdf, s. 16.

2 Anne-Marie Quigg, Bullying in Theatres and Arts Centres in the United Kingdom, “International Journal
of Arts Management” 2007, Vol. 10, No. 1, Fall, s. 62.


http://neumann.hec.ca/aimac2005/PDF_Text/Quigg_Anne-Marie.pdf

Pomimo tych réznic w odbiorze spotecznym srodowisko artystyczne jasno wyrazito swoje
wsparcie dla pracownikéw Teatru Bagatela. Zgtoszone zostaty przede wszystkim postulaty
dotyczace potrzeby wprowadzenia zmian systemowych, w szczegdlnosci z uwzglednie-
niem gwarancji zwigzanych z zatrudnieniem, warunkami pracy oraz relacjami pomiedzy
poszczegdlnymi osobami petnigcymi rézne funkcje w ramach zespotéw artystycznych.
Ponadto artysci wyrazili swoja solidarnos¢ poprzez organizacje happeningéw, jak miato
to miejsce np. w Teatrze Polskim w Poznaniu, gdzie aktorzy, podczas premiery spektaklu
,28 dni”, utozyli na scenie napis ,Solidarni”.

W Swiecie artystycznym przesladowanie, zastraszanie, mobbingowanie i molestowanie
sg czesto wystepujacymi zjawiskami. Utrudnione jest przy tym wyznaczanie standardéw
i regulacji prawnych, szczegélnie w obszarze prawa pracy, ze wzgledu na to, ze niewielu
artystow faczy z instytucjami stosunek pracy. Zazwyczaj wykonuja oni swoje obowiagzki na
podstawie uméw cywilnoprawnych. Ponadto, précz wymienionych wczesniej czynnikéw
sprzyjajacych tego typu zachowaniom, w $wiecie artystéw funkcjonuje przekonanie, ze
artysta to powotfanie, misja, a nie zawdd, wymagajace zatem wiekszego poswiecenia oso-
bistego, aby osiggna¢ sukces?.

Do polskich przepiséw wprowadzono juz pewne rozwigzania czerpigce z idei rownosci
w zatrudnieniu i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Otwartym pozostaje jednak kwestia,
czy w praktyce w petni wykorzystano szanse, ktore daja takie przepisy. Ponadto wcigz
zasadne jest poszukiwanie odpowiedzi na pytanie, czy istniejg rozwigzania, ktére mogtyby
zagwarantowac skuteczniejsza ochrone przed dyskryminacja w miejscu pracy, szczegdlnie
takim, jakim jest jednostka artystyczna.

3 Anne-Marie Quigg, The Resonanse of le Harcelement Moral... op. cit, s. 9.









obbing, molestowanie i molestowanie seksualne to pojecia, ktére ujeto nie

tylko w prawie miedzynarodowym, ale réwniez w przepisach krajowych. Na

podstawie analizy aktow prawnych wywnioskowa¢ mozna, ze regulacje te
umiejscowiono w wielu obszarach, ktére dotycza zupetnie odrebnej tematyki. Oznacza to,
ze do przypadkéw mobbingu, molestowania oraz molestowania seksualnego dochodzi
zarowno w pracy, jak i w szkole, a takze podczas studiéw czy korzystania z ustug medycz-
nych oraz w innych okolicznosciach. W zasadzie zadne srodowisko nie jest wolne od takich
zachowan.

Warto podkresli¢, iz molestowanie i molestowanie seksualne s3 postrzegane przez
ustawodawce (zaréwno krajowego jak i miedzynarodowego) jako zjawiska naruszajace
najbardziej elementarne wartosci, takie jak godnos$¢ czy prywatnosé. Innym wspdlnym
mianownikiem, ktéry mozna przypisa¢ mobbingowi, molestowaniu i molestowaniu sek-
sualnemu jest fakt, iz sg one wszystkie identyfikowane jako zachowania o charakterze
dyskryminujacym.

Z poréwnania regulacji krajowych i miedzynarodowych wnioskowaé mozna, ze pomi-
mo, iz te tworzone przez polskiego ustawodawce zawarto w wielu aktach prawnych
o réznej tematyce, to nie stanowia one gwarancji zapewniajacej jednostce bezpie-
czenstwo i szanse na unikniecie zachowan charakteryzowanych w niniejszej raporcie.
Z drugiej strony, regulacje miedzynarodowe, cho¢ bardziej kompleksowo odnoszg sie do
kwestii mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego, w praktyce nie wptywaja
w zadowalajacym stopniu na sytuacje jednostki w Polsce. Wynika to przede wszystkim
z faktu, ze czes$¢ aktéw miedzynarodowych stanowi jedynie swego rodzaju dyrektywe
wyznaczajaca proponowane przez dany organ rozwigzania, natomiast inne nie zostaty
przez Polske ratyfikowane.
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Zrédta krajowe

Niewatpliwie do najwazniejszych krajowych aktéw prawnych odnoszacych sie do oma-
wianej problematyki zaliczy¢ nalezy Konstytucje Rzeczpospolitej Polskiej®. Art. 24 zapew-
nia ochrone pracy, art. 30 odnosi sie do przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka,
art. 32 gwarantuje réwnos¢ wobec prawa i prawo do rownego traktowania, art. 33 stanowi
o rownosci kobiet i mezczyzn, natomiast art. 47 odnosi sie do prawa do ochrony pry-
watnosci. Ponadto problematyka dyskryminacji, jak i molestowania oraz molestowania
seksualnego uregulowane zostaty w wielu aktach prawnych o randze ustawy. Czasem - jak
w przypadku ustawy antydyskryminacyjnej® czy Kodeksu pracy® - odniesienia te maja
charakter szczeg6towy, innym zas razem — jak w przypadku Kodeksu cywilnego’ — bardziej
0golny.

W Kodeksie cywilnym w art. 23 ustawodawca uregulowat konstrukcje dobr osobistych, do
ktorych zaliczyt m.in. zdrowie, wolnos¢, cze$¢, swobode sumienia, nazwisko lub pseudo-
nim, wizerunek, tajemnice korespondengji, nietykalno$¢ mieszkania, a takze twérczos¢
naukowg, artystyczng, wynalazcza i realizatorska. Co istotne, wskazany katalog ma charak-
ter otwarty, co oznacza, ze ustawodawca zatozyt, ze ,stosunki spoteczne bedace podsta-
wa obiektywizmu pojecia débr osobistych majag charakter bardzo zmienny”® i nie sposéb
w sposob wyczerpujacy je wymienié.

Dobra osobiste to kategoria, ktérej gtdéwnym zrédtem jest Konstytucja. W literaturze
i orzecznictwie nie ma jednej, wspdlnie przyjetej definicji. Mozna natomiast wskaza¢ na
ich pewne cechy charakterystyczne. Konstrukcja zawarta w art. 23 Kodeksu cywilnego
i nastepnych przepisach stuzy do ochrony débr o charakterze niemajatkowym, silnie po-
wigzanych z podmiotem, ktéremu przystuguja. Sa one prawami bezwzglednymi i maja
charakter powszechny i akceptowany przez system prawny i spoteczenstwo®. Do pod-
stawowych débr osobistych, ktére moga by¢ naruszane w wyniku molestowania

4 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483, z pézn. zm.).
5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.z 2020 r., poz. 1320).

6 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réw-
nego traktowania (Dz. U.z 2016 r., poz. 1219).

7 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U.z2019r., poz. 1145).

o]

M. Fras, M. Habdas: Kodeks cywilny. Komentarz, fragment dot. art. 23 [dostep w LEX].
9 Ibidem.
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i molestowania seksualnego zaliczy¢ nalezy zdrowie, nietykalnos¢ osobistg, wolnos¢,
godnos¢ i czes¢. Osoba, ktérej dobro osobiste jest zagrozone lub naruszone cudzym,
bezprawnym dziataniem, moze zadac jego zaniechania, usuniecia skutkéw naruszenia,
zados$c¢uczynienia pienieznego lub zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel
spoteczny, a takze naprawienia ewentualnej szkody majatkowej. Nalezy przy tym jednak
podkresli¢, ze w przypadku pozwu o ochrone doébr osobistych ciezar dowodu cigzy na
powodzie.

Kolejnym aktem prawnym, ktéry bezposrednio odnosi sie do molestowania i molestowa-
nia seksualnego jest Kodeks pracy. Niewatpliwie zapewnia on najszerszg ochrone przed
tymi zjawiskami, jednakze wytacznie w sytuacji istnienia stosunku pracy. Rozdziat lla
ustawodawca poswiecit rozwigzaniom prawnym dotyczacym réwnego traktowania
w zatrudnieniu. W art. 18(3a) zawarto definicje zwigzane ze zjawiskiem dyskryminacji.
Wskazano, ze przejawem dyskryminacji jest ,niepozadane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastrasza-
jacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie)”°
oraz, ze ,[d]yskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest (...) kazde niepozadane zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.
(...) Na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne)”'.

W sytuacji, w ktérej dochodzi do naruszenia opisanych powyzej débr, osoba dotknieta
niepozadanym zachowaniem ma prawo dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Dodatkowa ochrona pracownika pole-
ga na wprowadzeniu odwréconego ciezaru dowodu oraz zapewnieniu, ze skorzystanie
przez pracownika z uprawnien przystugujagcych mu w tym zakresie nie moze by¢ zr6-
dtem jego niekorzystnego traktowania, zwtaszcza ,nie moze stanowié¢ przyczyny uza-
sadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia”'2.

10 art. 5 pkt 2 Kodeksu pracy.
11 art. 18 (3a) ibidem.
12 art 18(3e) ibidem.
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Posréd ustaw, ktére bezposrednio odnosza sie do problematyki molestowania i molestowa-
nia seksualnego znajduje sie ustawa o rownym traktowaniu. Okresla ona ,obszar i sposéb
przeciwdziatania naruszeniom zasady rownego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, po-
chodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek
lub orientacje seksualng oraz organy wtasciwe w tym zakresie”'3. Art. 3 rzeczonej ustawy
zawiera definicje, posrod ktérych znalazly sie miedzy innymi pojecia molestowania i mole-
stowania seksualnego. Zdaniem ustawodawcy przez molestowanie rozumie sie ,kazde nie-
pozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej
i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery”'®. Molestowaniem seksualnym jest natomiast ,kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do pici, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec
niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zacho-
wanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy”'.

Ustawodawca w art. 4 wymienit sytuacje, w ktérych ustawa o rownym traktowaniu znaj-
duje zastosowanie. Wérdd nich znalazly sie miedzy innymi podejmowanie ksztatcenia
zawodowego, ale takze dostep i warunki korzystania z opieki zdrowotnej, o$wiaty i szkol-
nictwa wyzszego, zabezpieczenia spotecznego czy tez instrumentéw rynku pracy. Co
wiecej, ustawa o rownym traktowaniu umozliwia uzyskanie odszkodowania w sytuacji,
gdy naruszono zasady wynikajace z jej tresci. Aby utatwi¢ poszkodowanemu dochodzenie
roszczenia ustawodawca zastosowat konstrukcje odwréconego ciezaru dowodu. Oznacza
to, ze obowiazek udowodnienia — w przeciwienstwie do przepiséw wynikajacych z Kodek-
su cywilnego - cigzy nie na osobie twierdzacej, lecz tej, przeciwko ktorej wymierzone sg
twierdzenia, a osoba poszkodowana musi jedynie uprawdopodobnic¢ zdarzenie.

Innymi, niezwykle istotnym aktem prawnym odnoszacym sie do omawianej problematyki
jest Kodeks karny's. Przede wszystkim nalezy wskaza¢, ze sama dyskryminacja jest czy-
nem zabronionym zgodnie z obowiagzujagcym Kodeksem karnym (art. 119). Warto jednak
zauwazyc, ze przestepstwo stypizowane w omawianym artykule nie uwzglednia pfci jako
czynnika dyskryminujacego. Posréd przestepstw, do ktérych mogtoby dojsé w przypadku

13 art. 1 ust. 1 ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania.

14 art. 3 pkt 3 ibidem.
15 art. 3 pkt 4 ibidem.
16 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (Dz. U. z 2020 r., poz. 1444).
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mobbingu, molestowania lub molestowania seksualnego nalezy wskaza¢ stosowanie
grézb (art. 190), uporczywe nekanie (art. 190a), zniestawienie (art. 212), zniewazenie (art.
216), napas¢ z powodu ksenofobii, rasizmu lub nietolerancji religijnej (art. 257), narusze-
nie nietykalnosci cielesnej (art. 217), zmuszanie do okreslonego zachowania (art. 191),
zgwatcenie i wymuszenie czynnosci seksualnej (art. 197), seksualne wykorzystanie niepo-
czytalnosci lub bezradnosci, czy tez stosunku zaleznosci (art. 198 i 199). W tym kontekscie
nalezy jednak podkresli¢, ze sytuacja ofiary rézni¢ bedzie sie ze wzgledu na tryb $cigania
okreslonych przestepstw. Niektére z wymienionych powyzej sa przestepstwami prywat-
noskargowymi, inne zas scigane sg z oskarzenia publicznego.

Niektdre czyny moga by¢ réwniez kwalifikowane jako wykroczenia. W Kodeksie wykro-
czen'” ustawodaweca penalizuje dziatania polegajace na ztosliwym niepokojeniu drugiego
cztowieka (art. 107) oraz nieobyczajny wybryk (art. 140).

Zrédta miedzynarodowe

Posréd aktéow prawnych o charakterze miedzynarodowym odnoszacych sie do omawiane;j
problematyki nalezy wyréznié:

» Powszechng Deklaracje Praw Cztowieka',

» Europejska Konwencje Praw Cztowieka'®,

» Karte Praw Podstawowych Unii Europejskiej®,

% Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych?,

% Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych??,

17 Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen (Dz. U.z 2019 r., poz. 821).

18 Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka uchwalona w Paryzu dnia 10 grudnia 1948 r., http://libr.sejm.
gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html [dostep 30.06.2019r.]

19 Europejska Konwencja Praw Cztowieka, Rzym, 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami
nr 3, 5i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2 (Dz. U.z 1993 r. Nr 61, poz. 284, z pézn. zm. i uzup.).

20 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (2007/C 303/01) (Dz.U.UE.C.2007.303.1).

21 Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia
19 grudnia 1966 r. (Dz. U.z 1977 r. Nr 38, poz. 167).

22 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu w No-
wym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169).
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http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html

Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet?,
Konwencje o prawach oséb z niepetnosprawnosciami®*,

Konwencje o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy

domowej?,

Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajaca normy minimalne w za-
kresie praw, wsparcia i ochrony ofiar®.

Posrod zrédet miekkiego prawa wskazaé nalezy zalecenie Komitetu Przeciwko Torturom

dotyczace wprowadzenia do Kodeksu karnego przepiséw penalizujacych przestepstwa

z nienawisci jako akty dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na orientacje seksualna,

niepetnosprawnosc i wiek?. Warto réwniez zwréci¢ uwage na zalecenia Komitetu Praw

Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych w zakresie potrzebnej nowelizacji ustawy

o réwnym traktowaniu®, Réwnie istotne sa wskazania Komitetu Praw Cztowieka dotycza-

ce wprowadzenia kompleksowych regulacji antydyskryminacyjnych?, a takze rezolucje

Parlamentu Europejskiego®.
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Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, Nowy Jork, 18 grudnia 1979 r.
(Dz.U.z 1982 r.Nr 10, poz. 71).

Konwencja o prawach 0séb z niepetnosprawnosciami, Nowy Jork, 13 grudnia 2006 r. (Dz. U.z 2012,
poz. 1169).

Konwencji o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej, Stambut,
11 maja 2011 r.(Dz. U.z2015r., poz. 961).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2012/29/UE z dnia 25 pazdziernika 2012 r. ustanawiajaca
normy minimalne w zakresie praw, wsparcia i ochrony ofiar przestepstw oraz zastepujaca decyzje
ramowa Rady 2001/220/WSiSW.

Uwagi korncowe z 19 listopada 2013 r. dotyczace potaczonego Vi VI sprawozdania okresowego Polski
z realizacji postanowien Konwencji w sprawie zakazu stosowania tortur oraz innego okrutnego, nie-
ludzkiego lub ponizajacego traktowania albo karania, https://www.ms.gov.pl/pl/prawa-czlowieka/
onz-i-prawa-czlowieka/sprawozdawczosc-przed-organami-traktatowymi/konwencja-w-sprawie-za-
kazu-stosowania-tortur-oraz-innego-okrutnego-nieludzkiego-lub-ponizajacego-traktowania-albo-
-karania/ [dostep:25.03.2019 r.].

Uwagi koncowe z 6 pazdziernika 2016 r. dotyczace VI sprawozdania okresowego Polski z realiza-
¢ji postanowien Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych.,
https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/sprawa%201195876%20Rekomendacje%20. .%20PL.pdf,
[dostep: 25.03.2019r].

Uwagi koricowe Komitetu Praw Cztowieka z dnia 31 pazdziernika 2016 r., dotyczace VI sprawozdania
okresowego Rzeczypospolitej Polskiej, https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/CCPR C POL
CO_7_25815%20-%20p0l%20-2.pdf, [dostep: 25.03.2019 r.].

np. Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 26 pazdziernika 2017 r. w sprawie przeciwdziatania
molestowaniu i wykorzystywaniu seksualnemu w UE (2017/2897(RSP)).


https://www.ms.gov.pl/pl/prawa-czlowieka/onz-i-prawa-czlowieka/sprawozdawczosc-przed-organami-traktatowymi/konwencja-w-sprawie-zakazu-stosowania-tortur-oraz-innego-okrutnego-nieludzkiego-lub-ponizajacego-traktowania-albo-karania/
https://www.ms.gov.pl/pl/prawa-czlowieka/onz-i-prawa-czlowieka/sprawozdawczosc-przed-organami-traktatowymi/konwencja-w-sprawie-zakazu-stosowania-tortur-oraz-innego-okrutnego-nieludzkiego-lub-ponizajacego-traktowania-albo-karania/
https://www.ms.gov.pl/pl/prawa-czlowieka/onz-i-prawa-czlowieka/sprawozdawczosc-przed-organami-traktatowymi/konwencja-w-sprawie-zakazu-stosowania-tortur-oraz-innego-okrutnego-nieludzkiego-lub-ponizajacego-traktowania-albo-karania/
https://www.ms.gov.pl/pl/prawa-czlowieka/onz-i-prawa-czlowieka/sprawozdawczosc-przed-organami-traktatowymi/konwencja-w-sprawie-zakazu-stosowania-tortur-oraz-innego-okrutnego-nieludzkiego-lub-ponizajacego-traktowania-albo-karania/

Zalecenia

Z perspektywy badanej tematyki niezwykle istotne sa zalecenia zawarte w rezolucji Par-
lamentu Europejskiego w sprawie przeciwdziatania molestowaniu i wykorzystaniu sek-
sualnemu w Unii Europejskiej. Parlament Europejski stanowczo potepit wszelkie formy
przemocy seksualnej i nekania fizycznego lub psychicznego, popart ruch #MeToo, a takze
wezwat Komisje Europejska i pafstwa cztonkowskie do monitorowania i wdrazania dyrek-
tyw UE zakazujacych nekania ze wzgledu na ptec¢ i molestowania seksualnego?'. Wezwano
réwniez Komisje Europejska i panstwa cztonkowskie do rozwoju mechanizmoéw finanso-

wania organizacji walczacych z problemem molestowania seksualnego.

31 Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania towaréw
i ustug. Jest to akt prawny, ktéry wprowadza w zycie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug, ktéra definiuje i potepia
napastowanie i molestowanie seksualne.
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a przetomie 2019 i 2020 roku w reakgji na informacje prasowe dotyczace wyda-
rzen w Teatrze Bagatela Helsinska Fundacja Praw Cztowieka wystapita do 143
publicznych instytucji artystycznych w Polsce. Posréd nich znalazty sie teatry,

opery, zespoty piesni i tanca, orkiestry oraz filharmonie. Tak dtuga lista instytucji powstata

dzieki pomocy Zwigzku Zawodowego Aktoréw Polskich.

Celem badania byto uzyskanie informacji o skali zjawiska mobbingu, molestowania

i molestowania seksualnego w instytucjach artystycznych, a takze procedur zapobiega-

nia i reagowania na nie. Dziatajgc na podstawie art. 2 ust. 1 i art. 10 ust. 1 ustawy z dnia

6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej (tekst jednolity: Dz.U.z 2019 ., poz.

1429) Fundacja zwrdcifa sie z prosba o udzielenie informacji w nastepujacym zakresie:

1.

Czy w Panistwa instytucji sa wprowadzone procedury antymobbingowe i antydys-
kryminacyjne dla pracownikow? Jezeli tak to prosimy o informacje, kiedy zostaty

wprowadzone i 0 przestanie ich tresci.

Jakie inne lub dodatkowe dziatania, sg podejmowane w celu zapobiegania mobbin-

gowi, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu w Panstwa instytucji?

Jak wyglada postepowanie w przypadku ztozenia do wiadz instytucji zawiadomienia
o przypadku mobbingu, molestowania lub molestowania seksualnego przezinnego
pracownika instytucji artystycznej?

Czy w latach 2009-2019 zgtaszano przypadki:
a. mobbinguy;
b. molestowania;

¢. molestowania seksualnego?

Czy w latach 2009-2019 wszczeto procedure antymobbingowa lub antydyskrymi-
nacyjna w sprawach:

a. mobbinguy;

b. molestowania

¢. molestowania seksualnego?
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6. Czy w Panstwa instytucji jest prowadzony rejestr przypadkéw mobbingu, molesto-
wania lub molestowania seksualnego?

7. Czy istnieje ogdlnozaktadowy organ, do ktérego zadan nalezy przeciwdziatanie
i reagowanie na przypadki mobbingu, molestowania lub molestowania seksualne-
go? Jezeli tak, to prosimy o podanie, kto wchodzi w jego sktad (z uwzglednieniem
zajmowanego w instytucji stanowiska)?

8. Prosimy o przedstawienie danych za lata 2009-2019 ukazujgcych:
a. liczbe osob, ktére zgtosity przypadek molestowania;
b. liczbe spraw, w ktérych wszczeto procedure;
¢. sposobu zakonczenia toczacych sie spraw.

Ponadto 24 stycznia 2020 roku HFPC wystosowata pismo do Panstwowej Inspekcji Pracy
pytajac o odnotowane w latach 2009-2019 przypadki mobbingu, molestowania i mole-
stowania seksualnego oraz o podjete w zwigzku z nimi czynnosci.

Po uzyskaniu wnioskowanych informacji ze 124 instytucji artystycznych poddano je zesta-
wieniu i opracowaniu. Takie dziatanie pozwolito Fundacji na przedstawienie raportu uka-
zujacego zjawisko mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego w instytucjach
artystycznych, a takze wprowadzone dotychczas procedury zapobiegania i zwalczania
tego typu zachowan.






' Wewnetrzne regulacje




niniejszym rozdziale opisane zostaty wewnetrzne rozwigzania przyjete

przez badane instytucje w celu przeciwdziatania i zwalczania zjawisk mob-

bingu, molestowania i molestowania seksualnego. W pierwszej kolejnosci
dokonano analizy samych postepowan antymobbingowych i antydyskryminacyjnych
wraz z zestawieniem réznych modeli wystepujacych w ich poszczegélnych fazach w prak-
tyce. Nastepnie opisane zostato funkcjonowanie organéw odpowiedzialnych za proble-
matyke bedaca przedmiotem niniejszego opracowania w ankietowanych podmiotach
oraz gromadzenia i archiwizowania danych statystycznych dotyczacych nieprawidtowosci
wystepujacych na tym gruncie w polskich instytucjach artystycznych.

Wprowadzenie

Kazda z badanych instytucji artystycznych zostata zapytana, czy w swoich aktach we-
whnetrznych wprowadzita regulacje, z ktérych wynikaja procedury antymobbingowe i an-
tydyskryminacyjne dla zatrudnionych w nich pracownikéw, bez wzgledu na podstawe
rzeczonego zatrudnienia. Nastepnie, aby doprecyzowac pozyskane informacje, dyrektorzy
ww. podmiotéw zostali poproszeni o szczeg6towe opisanie postepowania wszczynane-
go po ztozeniu zawiadomienia o przypadku mobbingu, molestowania, molestowania
seksualnego badz jakichkolwiek form dyskryminacji. Nadto, do dyrektoréw skierowano
whiosek o wskazanie dodatkowych dziatarn podejmowanych przez dang instytucje w celu
zapobiegania mobbingowi, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu. W ten sposéb
kazda z instytucji miata mozliwos¢ w kompleksowy sposob przedstawic¢ przyjety tryb
zapobiegania, reagowania oraz zwalczania tego typu nieprawidtowosci wystepujacych
w instytucjach artystycznych.

W pierwszej kolejnosci nalezy zaznaczy¢, iz 52 sposrdd instytucji artystycznych, ktore
nadestaty odpowiedzi na powyzsze pytania, nie wprowadzity zadnego rodzaju procedur
antymobbingowych badz antydyskryminacyjnych. Jako najczesciej sygnalizowana przy-
czyna takiego stanu podawany byt poglad dyrektoréw rzeczonych instytucji, zgodnie
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z ktérym, skoro w instytucji nie odnotowano zadnych przypadkéw mobbingu czy jakich-
kolwiek form dyskryminacji, nie wystepuje tam potrzeba implementacji wskazywanych
procedur.

Ponadto, az 85 instytucji nie zadeklarowato podejmowania jakichkolwiek czynnosci, ktére,
zdaniem Fundacji, mozna by zakwalifikowa¢, jako dodatkowo wptywajace na zapobie-
ganie zjawiskom mobbingu, dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego.
W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz w opinii HFPC nie mozna za takie uzna¢ dziatan infor-
macyjnych dotyczacych np. obowigzujacych przepiséw Kodeksu pracy, ktére wskazywata
czes$c dyrektordw, jako ze naleza one do ustawowych obowiagzkéw instytucji. Z tozsamych
wzgledéw, zdaniem Fundacji, nie mozna tak zakwalifikowac réwniez implementacji ko-
dekséw etyki w danych instytucjach.

Szkolenia z zakresu przeciwdzialania zjawiskom
mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego

i dyskryminacji

W 28 instytucjach artystycznych przeprowadzane sg szkolenia z zakresu przeciwdziatania
zjawiskom mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego i dyskryminacji. W 11
z nich maja one charakter cykliczny. Natomiast w siedmiu instytucjach prowadzone sa
okresowe badania w formie anonimowej ankiety obejmujace m.in. rzeczona problema-
tyke. Innym dodatkowymi dziataniami spotykanymi w ramach prowadzenia niniejszych
badan sa: cykliczne spotkania kadry kierowniczej z pracownikami dotyczace wystepo-
wania w zakfadzie nieprawidtowosci tego typu, udostepnianie pracownikom materiatéw
szkoleniowych oraz informacyjnych z zakresu przeciwdziatania zjawiskom mobbingu,
molestowania, molestowania seksualnego i dyskryminacji oraz prowadzenie cyklicznych

spotkan indywidualnych z pracownikami.

Postepowania antymobbingowe i antydyskryminacyjne
Formy postepowan antymobbingowych i antydyskryminacyjnych przyjete w instytucjach

ujetych w niniejszym raporcie sa wysoce zréznicowane i tym samym niezwykle trudno
podzieli¢ je na grupy reprezentujace dang odmiane procedury. Jest to jednak mozliwe
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poprzez przedstawienie poszczegdlnych etapéw rzeczonych postepowan i zestawienie
ich w,odcinkach” dotyczacych:

I sposobu sktadania zawiadomienia,
[

II regulacji dotyczacych podmiotu odpowiedzialnego
° za ocene zasadnosci zawiadomienia,

III Czasu trwania postepowania,
[ ]

formy aktu konczacego postepowanie
I » ° w sprawie zawiadomienia

konsekwencji, jakie moga czeka¢ osobe wobec, ktérej
stwierdzono popetnienie zarzucanych nieprawidtowosci
oraz dziatan podejmowanych w celu zapobiegania takim
V. zachowaniom w przysztosci, dziatan podejmowanych w celu
wyeliminowania takich zachowan w przysztosci, a takze

tych majacych na celu zaspokojenie potrzeb ich ofiar;

Na samym poczatku nalezy zaznaczy¢, iz w przypadku 10 instytucji artystycznych, spo-
$rod tych, ktére zadeklarowaty wdrozenie rzeczonych postepowan, nadestana dokumen-
tacja nie pozwalata na ich szczegétowa analize, dlatego dane dotyczace tych podmio-
tow nie zostaty wykorzystane do przedstawionego ponizej opracowania. Odnotowany
zostat wylacznie sam fakt prowadzenia przez nie postepowan antymobbingowych lub
antydyskryminacyjnych.

Przed podjeciem merytorycznych rozwazan na niniejszy temat nalezy wskaza¢ jeden,
powazny mankament omawianych rozwiagzan prawnych. Jedynie w siedmiu instytucjach
obejmuja one wprost swym zakresem zaréwno osoby zatrudnione na podstawie umowy
o prace, jak i te zatrudnione na podstawie wszelkiego rodzaju uméw cywilnoprawnych.
Jest to sytuacja wysoce niepokojaca, jesli wezZmiemy pod uwage specyfike zawodéw
artystycznych, z ktéra wiaze sie czeste wykonywanie swiadczen wiasnie na tych innych
podstawach.
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Zawiadomienie

Punktem poczatkowym dla opisywanych postepowan jest skarga, zwana réwniez w nie-
ktérych aktach wewnetrznych, zawiadomieniem. Oba te terminy maja takie samo znacze-
nie, z wyjatkiem nielicznych postepowan, w ktérych pierwsze z nich stosuje sie w przypad-
ku sygnalizowania zdarzenia przez osobg poszkodowana, a drugie, gdy zgtasza je swiadek.

W Nowym Teatrze im. Witkacego w Stupsku wprost wskazano, iz do zgtoszenia
zdarzenia uprawniona jest kazda osoba, ktéra go doswiadczyta, nie tylko pracow-
nik instytucji, ale réwniez osoby odbywajace staz badz praktyke, a takze korzysta-
jace z ustug $wiadczonych przez ten podmiot.

Jest to jednak zapis wyjatkowy w grupie zbadanych instytucji, jako ze powszechnie pro-
cedury inicjowaé moga wyfacznie pracownicy (jak juz wskazano wczesniej, w nielicznych
przypadkach réwniez osoby zatrudnione na podstawie umoéw cywilnoprawnych). W %5 in-
stytucji uprawnione sa do tego zaréwno osoby, ktére doswiadczyty danego zachowania,
jak i te, ktére byty jego swiadkiem; w pozostatych prawem tym dysponuje wytacznie
pierwsza z tych grup.

Najbardziej rozpowszechniona forma zawiadomienia/skargi jest forma pisemna (wylacz-
nie), ktéra obowigzuje w przypadku 80% instytucji. W pieciu instytucjach dopuszczalna
jest forma dowolna. Natomiast pozostate rozwigzania przewiduja rozwigzanie alternatyw-
ne — obok formy pisemnej w czterech instytucjach mozliwe jest réwniez zgtoszenie ustne,
w trzech dodatkowo mozna skorzysta¢ z poczty elektronicznej, a w jednej jeszcze z ustug
poczty tradycyjnej. Ponadto, dziewie¢ instytucji opracowato formularz zawiadomienia/
skargi i udostepnito go pracownikom (m.in. Orkiestra Sinfonia w Warszawie czy Teatr im.
S. Jaracza w Olsztynie). Jednym z rzadkich elementéw stanowigcych wspdlny mianow-
nik wszystkich opisywanych procedur jest nieprzyjmowanie przez instytucje artystyczne
skarg anonimowych. Niemal catkowita jednolitos¢ panuje rowniez w kwestii wymaganej
zawartosci takich skarg - tj. imie i nazwisko zgtaszajacego oraz jego podpis, wskazanie
osoby/osob, ktére dopuscity sie rzeczonych zachowan oraz jak najbardziej szczegétowy
opis zdarzenia (w tym m.in. jego czas i miejsce) wraz ze wskazaniem ewentualnych dowo-
déw (np. Swiadkowie zdarzenia). Omawiane postepowania wyraznie zmierzaja w kierunku
ulokowania ciezaru dowodowego po stronie zgtaszajacego, niemniej podmioty, ktére do-
konuja oceny zasadnosci skargi nie sa zwigzane jej zakresem.
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Jedynie ok. 5% sposréd instytucji, ktére wprowadzity postepowania antymobbingowe lub
antydyskryminacyjne nie uregulowato w zaden sposéb ww. materii.

Rzeczone zawiadomienia/skargi sktadane sa w zaleznosci od przyjetych rozwigzan do
réznych organdw instytucji artystycznych:
» w dwdch przypadkach przyjmuje je kierownik komérki organizacyjnej instytucji,
w ktorej zatrudniony jest zgtaszajacy zdarzenie pracownik,

» wkolejnych dwéch mozliwy jest alternatywny wybdr pomiedzy dyrektorem instytu-
¢ji, specjalnym organem ds. mobbingu/molestowania/dyskryminacji (pod réznymi
nazwami — m.in. osoba zaufania, koordynator ds. procedury antydyskryminacyjnej)
oraz kierownikiem komorki organizacyjnej instytucji, w ktérej zatrudniony jest zgta-
szajacy zdarzenie pracownik;

» w analizowanych procedurach spotykane s3 jeszcze dwa odmienne rozwigzania —
jedna z instytucji upowaznia dyrektora badz jego zastepce do przyjmowania skarg,
a w trzech innych funkcje te moze petni¢ dyrektor badz bezposredni przetozony
pracownika zgtaszajacego zdarzenie;

Jednakze, dwoma najbardziej popularnymi rozwigzaniami sa:

» upowaznienie do przyjmowania skarg specjalnego organu ds. mobbingu/molesto-
wania/dyskryminacji dziatajgcego w podmiocie — zastosowane przez 12 instytugji,
m.in. przez Teatr Nowy w todzi oraz Filharmonie Szczecinska,

» badz wykonywanie tego zadania przez dyrektora danej instytucji przyjete przez
ponad 66% sposréd z nich.

Niestety tylko osiem z przeanalizowanych postepowan przewiduje specjalng procedure
w przypadku, gdy sprawca jest osoba, do ktérej w normalnym biegu powinno zostac zto-
zone zawiadomienie/skarga. Co wiecej, w jednym z tych przypadkoéw specjalna procedura
adresuje rzeczony problem w sposdb niepetny, gdyz jest ona przewidziana tylko dla sy-
tuacji, w ktoérej przedmiotowej nieprawidtowosci dopuscit sie pracownik petniacy funkcje
specjalnego organu ds. mobbingu, ale juz nie w przypadku, gdy osoba oskarzang jest
dyrektor teatru. Natomiast jeszcze inng zbadang procedure nalezy uznac za wewnetrznie
sprzecznag, jako ze zgodnie z nig zawiadomienie o popetnieniu mobbingu przez dyrektora
teatru nalezy ztozy¢ wtasnie do tego organu.
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Przed przystapieniem do omawiania kolejnych faz badanych procedur nalezy odnies¢ sie
do kwestii wszczynania ich z inicjatywy wtasnej instytucji. Warto odnotowac rozwigza-
nie przyjete przez Nowy Teatr im. Witkacego w Stupsku, ktéry z wtasnej inicjatywy bada
prawdziwos$¢ doniesien zawartych w zgtoszeniach, ktére formalnie nie podlegaja przyje-
tej w instytucji procedurze ze wzgledu na ich anonimowos¢. W przypadku pozostatych
instytucji artystycznych nalezy zauwazy¢, iz przyjecie takiej proaktywnej postawy, jest
jak najbardziej mozliwe, chociazby w oparciu o powszechnie deklarowane zobowigzanie
pracodawcy do zapobiegania, przeciwdziatania oraz zwalczania mobbingu, molestowa-
nia, molestowania seksualnego czy dyskryminacji, niemniej negatywnie nalezy ocenic tak
szeroko przyjete odformalizowanie tego trybu.

Ostatnig kwestia warta zaznaczenia jest fakt, iz 10% analizowanych procedur przewiduje
w ich ramach postepowanie mediacyjne, warunkowane zgoda stron, jeszcze przed przej-
$ciem do fazy wtasciwej oceny zasadnosci skargi. W przypadku Teatru im. J. Kochanow-
skiego w Opolu przyjmuje ona specyficzng forme quasi mediacji, polegajacej na przedsta-
wieniu stronom przez przedstawiciela organu odpowiedzialnego za badanie zasadnosci
skargi (tzw. moderatora) proponowanego rozwigzania problemu, juz po przeprowadzeniu
przez organ wstepnego badania sprawy. Dopiero odrzucenie rzeczonej propozycji przez
chocby jedna ze stron skutkuje poddaniem przypadku pod wtasciwa ocene.

Jezeli zawiadomienie/skarga spetnia wszelkie wymogi formalne, zostaje ona skierowana
do organu odpowiedzialnego za ocene jej zasadnosci. Ogromna réznorodnos¢ propo-
nowanych w instytucjach rozwigzan wystepujacych w omawianych postepowaniach
zwlaszcza na tym ich etapie, jest najlepszym przyktadem panujacego w tym zakresie cha-
osu — pomimo regulacji wskazanych w Kodeksie pracy, nadal brakuje jednolitej formuty
pozwalajacej skutecznie reagowaé na omawiane przypadki.

Organ odpowiedzialny za oceng zasadnosci skargi

Zdecydowanie najczesciej spotykanym organem odpowiedzialnym za ocene zasadnosci
skargi jest powotywana ad hoc, w przypadku wptyniecia spetniajacego wymogi formalne
zawiadomienia/skargi, komisja antymobbingowa (zwana rowniez Komisja wyjasniajaca,
Zespotem ds. mobbingu, Zespotem ds. spraw pracowniczych) wystepujaca w ponad 90%
przeanalizowanych procedur. W o$miu instytucjach w rzeczonym zakresie dziataja tzw.
komisje state (m.in. Teatr Muzyczny w todzi), ktére w opinii Fundacji stanowia lepsze
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rozwigzanie przede wszystkim ze wzgledéw ekonomii procesowej — prowadza do uprosz-
czenia postepowania, co wigze sie z jego przyspieszeniem. W tym miejscu nalezy réw-
niez wskaza¢, ze cztery procedury (m.in. Teatr Baj w Warszawie) przewiduja skierowanie
skargi/zawiadomienia w pierwszej kolejnosci do kierownika komérki organizacyjnej, do
ktérej wptyneto zgtoszenie i wszczecie przez ten podmiot postepowania wyjasniajacego
potaczonego z podjeciem préby polubownego rozwigzania sporu, a dopiero w przypad-
ku jego niepowodzenia skierowanie sprawy do komisji. Rzeczone rozwigzanie niesie ze
sobga potencjalne zagrozenie znacznego przedtuzenia catosci postepowania w przypadku
bezowocnych staran kierownika komérki organizacyjnej, jako ze przeanalizowane poste-

powania przewidujg nawet pare miesiecy na podejmowanie przez ten organ czynnosci.

W przypadku zdecydowanej wiekszosci instytucji w komisji zasiada trzech cztonkéw. W sze-
$ciu przypadkach liczba 0séb zasiadajacych w komisji moze wahac sie pomiedzy dwoma
a czterema osobami (zazwyczaj w zaleznosci od ilosci zwigzkéw zawodowych aktualnie
funkcjonujacych w zaktadzie). Dwie procedury przewiduja stafq liczbe cztonkéw w liczbie
dwoch oséb, w szesciu postepowaniach sa to cztery osoby, a w kolejnych siedmiu liczba
cztonkéw komisji wynosi pie¢ oséb. Powszechnie przyjetym rozwigzaniem jest, iz w skfad
komisji wchodza wylacznie osoby zatrudnione w danej instytucji (z nielicznymi wyjatkami,
gdy dodatkowo w sktad danego organu wchodza np. radcy prawni badz psycholodzy).

Wyjatkiem pod tym wzgledem jest Opera Battycka, w ktérej postepowanie wy-
jasniajace prowadzi organ utworzony wylacznie z zewnetrznych podmiotéw -
prawnika i psychologa.

Jest to rozwigzanie jak najbardziej pozytywne, gdyz prowadzi do podwyzszenia standardu
niezaleznosci i bezstronnosci tego organu, niemniej nie jest ono konieczne, a zachowanie
odpowiedniego poziomu rzeczonych standardéw jest jak najbardziej mozliwe réwniez
w przypadku organu ztozonego wytacznie z pracownikéw instytucji, jezeli podczas ich
selekcji zostang zachowane pewne zasady, ktore zostana wskazane w dalszej czesci
opracowania.

Ponadto, 12 postepowan (implementowane m.in. przez Teatr im. St. I. Witkiewicza
w Zakopanem) przewiduje mozliwos¢ wspdtpracy komisji z eksperckimi podmio-
tami w postaci prawnikéw, zawodowych mediatoréw, specjalistéw z zakresu psy-
chologii badz psychiatrii, czy tez os6b z doswiadczeniem z zakresu prawa pracy.

Jeszcze dalej idace rozwigzania zostaty zastosowane przez osiem instytucji (m.in.
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przez Teatr im. S. Jaracza w Olsztynie), ktére przewidziaty uprawnienie dyrektora
instytucji do fakultatywnego rozszerzenia komisji o ww. podmiot ekspercki, ktory
bedzie miat prawo gtosu w prowadzonym postepowaniu.

Jeszcze dalejidace zréznicowanie wystepuje w kwestii samej kompozycji tego typu komi-

sji. Obok kilku szerzej rozpowszechnionych sktadoéw, takich jak:

1.

sktad komisji wybierany w catosci przez dyrektora instytucji (wystepujacy w dzie-
wieciu procedurach);

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel pracownikdéw oraz przedstawiciel
wybrany wspolnie przez pracodawce i pracownikéw (wystepujacy w dziesieciu
postepowaniach),

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel zwigzkéw zawodowych funkcjonujacych
w instytucji, przedstawiciel pracownikéw (cztery procedury) czy

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel zwigzku zawodowego, pracownik wska-
zany przez osobe sktadajaca skarge (wystepujacy w pieciu postepowaniach),

procedury wprowadzone przez instytucje artystyczne przewiduja wachlarz kompozycji

organu odpowiedzialnego za ocene zasadnosci skargi, najczesciej unikalnych dla danej

instytucji badz wystepujacych w bardzo niewielkiej liczbie przypadkoéw, ktére zostaja za-

prezentowane ponizej:

>

>
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przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel skarzacego, przedstawiciel oskarzonego;

dwoch przedstawicieli pracodawcy oraz po jednym przedstawicielu kazdego ze
zwigzkéw zawodowych funkcjonujacych w instytucji;

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel skarzacego, wspélny przedstawiciel skar-
zacego i pracownikow;

przedstawiciel pracodawcy, po jednym przedstawicielu kazdego ze zwigzkéw zawo-
dowych funkcjonujacych w instytucji;

przedstawiciel pracodawcy, spoteczny inspektor pracy, przedstawiciel skarzacego;
specjalista ds. kadr, bezposredni przetozony skarzacego, przedstawiciel skarzacego;

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel zwigzkéw zawodowych funkcjonujacych
w instytucji, przedstawiciel wybrany wspoélnie przez pracodawce i przedstawicieli
zwigzkéw zawodowych;



po jednym przedstawicielu kazdej ze stron postepowania, dwéch przedstawicieli
pracodawcy;

dwéch lub trzech przedstawicieli pracownikéw, przedstawiciel pracodawcy;
przedstawiciel skarzagcego, dwodch przedstawicieli pracodawcy;

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel pracownikéw artystycznych, przedstawi-
ciel pozostatych pracownikéw;

przedstawiciel pracownikéw artystycznych, przedstawiciel pracownikéw admini-
stracyjnych, specjalista ds. dziatu kadr, radca prawny;

spoteczny inspektor pracy, psycholog, przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel
zwiagzkéw zawodowych funkcjonujacych w instytucji;

po jednym przedstawicielu kazdego zespotu artystycznego, przedstawiciel pracow-
nikéw administracyjnych, radca prawny, przedstawiciel dziatu kadr;

przedstawiciel specjalnego organu ds. mobbingu, molestowania i dyskryminacji,
przedstawiciel zwigzkéw zawodowych funkcjonujacych w instytucji, przedstawiciel
skarzacego, przedstawiciel pracownikéw artystycznych, przedstawiciel pracodawcy;

przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel pracownikéw, specjalista ds. kadr, radca prawny;

po jednym przedstawicielu kazdego zwigzku zawodowego dziatajagcego w instytu-
¢ji, spoteczny inspektor pracy, kierownik dziatu kadr;

trzy Osoby Zaufania;

Osoba Zaufania, prawnik oraz przedstawiciel skarzacego;

Warte odnotowania jest réwniez to, iz w przypadku trzech procedur cztonkowie komisji

zostaja wskazani imiennie. Natomiast w niektorych postepowan skfad komisji zmienia sie

w zaleznosci od tego, czy zgtoszenie dotyczy przypadku mobbingu, czy molestowania

seksualnego (m.in. Teatr Baj w Warszawie i Teatr Witkiewicza w Warszawie) — w tym dru-

gim przypadku w sktad komisji wchodza wytacznie przedstawiciele pracodawcy (niekiedy

w sktad komisji wchodzi réwniez radca prawny).

W przypadku ok. 8% badanych postepowan rzeczona materia nie zostata w jakikolwiek

sposob uregulowana.
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Nalezy podkresli¢, iz ogromne zréznicowanie przytoczonych powyzej przyktadéw wyste-
puje w ramach postepowan o zblizonym zakresie i celu. Taki stan prawny jest kompletnie
nieuzasadniony i swiadczy o legislacyjnym chaosie, jako ze nie mozna uzna¢, ze tak daleko
idace roznice, wystepujgce niemalze pomiedzy kazda z instytucji, wynikaja z ich indywi-
dualnej specyfiki.

Jednolicie rozwigzana natomiast zostata kwestia oséb, ktére nie moga zasiada¢ w wyzej
wskazanych ciatach. Sa to przede wszystkim osoby zgtaszajace skarge oraz obwinione.
Cho¢ nalezy zaznaczy¢, iz w procedurach czesto uzywany jest niedoprecyzowany zwrot
,0s0ba, ktorej skarga dotyczy” Dodatkowa kategorig 0séb wylgczonych z mozliwosci za-
siadania w tego rodzaju komisjach jest grupa, ktéra mozna zbiorczo nazwaé osobami,
w przypadku ktérych zachodza watpliwosci co do bezstronnosci. Wymég ten jest réznie
zarysowywany w poszczegélnych postepowaniach - niektére poprzestaja tylko na stwier-
dzeniu takiego ogolnikowego wymogu. Zdecydowana wiekszos¢ szczegétowo wskazuje
jednak, ze chodzi m.in. o osoby, ktore taczy z osobami, ktérych dotyczy skarga, stosunek
opieki lub kurateli, bezposrednie pokrewienstwo czy bezposrednia zaleznos¢ stuzbowa,
cho¢ wystarczy spojrze¢ na przedstawione powyzej wyliczenie, aby stwierdzi¢, iz w nie-
ktérych organach oceniajacych zasadnos¢ skargi zasiada wtasnie bezposredni przetozony
pracownika zgtaszajacego skarge (m.in. Polska Filharmonia Battycka). Podstawa do wy-
tgczenia moze réwniez by¢ sam fakt zatrudnienia w tej samej komorce organizacyjnej,
w ktérej zatrudniona jest osoba skarzaca badz oskarzona. Jednak i w tym aspekcie wyste-
puja pewne wyjatkowe regulacje — np. Teatr Zydowski im. Estery, Rachel i Idy Kamiriskich
w Warszawie wprowadzit wytaczenie z zasiadania w komisji wszystkich oséb, wobec kté-
rych prowadzone wczesniej byto postepowanie wyjasniajace ws. nieetycznych zachowan.
W przypadku ok. 10% instytucji kwestie dotyczace niezaleznosci i bezstronnosci oséb za-
siadajacych w organach oceniajacych zasadnosci skarg/zawiadomien nie zostaty w zaden
sposob uregulowane.

Czas trwania postgpowan antymobbingowych i antydyskryminacyjnych

Kolejnym aspektem dziatalnosci opisywanych organéw jest dlugos¢ trwania przepro-
wadzanych przez nie postepowan. Niestety tutaj rowniez wystepuje duza réznorodnos¢
regulacji. W przypadku komisji ad hoc nalezy w pierwszej kolejnosci stwierdzi¢, w jakim
terminie od dnia ztozenia spetniajacej wymogi formalne skargi/zawiadomienia musza
one zosta¢ powotane. Najbardziej rozpowszechniony jest termin 7-dniowy, ktéry mozna
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odnalez¢ w 20 procedurach, nastepnie termin 3-dniowy — w 12 postepowaniach, 5-dnio-
wy - w 7, 14-dniowy w trzech przypadkach, a tylko jedna procedura przewiduje w tym
zakresie termin 10-dniowy. W przypadku regulacji wprowadzonych w pozostatych instytu-
cjach kwestie te nie zostaty niestety uregulowane, jednakze nie powinno by¢ to odczyty-
wane jako dowolno$¢ wyboru czasu realizacji tego obowiazku przez odpowiedni podmiot,
a raczej zobowigzanie do niezwtocznego podjecia takich dziatan.

Powotany organ ma nastepnie obowiazek podja¢ dziatania zmierzajace do oceny zasad-
nosci skargi/zawiadomienia. Ponownie najwieksza grupe stanowig podmioty, w ktorych
termin do podjecia takich czynnosci nie zostat uregulowany badz uzyte zostato stwier-
dzenie,niezwtocznie” W 12 postepowaniach termin ten wynosi 14 dni, w 12 procedurach
siedem dni, w dwdch przypadkach trzy dni, a dwie instytucje przewiduja termin 5-dniowy.

Natomiast w przypadku dopuszczalnej dlugosci trwania postepowania prowadzonego
przez odpowiedni organ az ok. 38% instytucji nie reguluje w zaden sposéb tej materii,
pozwalajac rzeczonym organom na obradowanie ,do skutku” Moze to prowadzi¢ do
przewlektosci postepowania, ktére ze wzgledu na swoja specyfike powinno zostac prze-
prowadzone w sposob mozliwie jak najbardziej sprawny. Nawet w odniesieniu do poste-
powan, w ktérych wyznaczone zostaty odpowiednie terminy, negatywnie nalezy oceni¢
bardzo duze réznice, ktére pomiedzy nimi wystepuja. Tylko jedna z procedur przewiduje
na zatatwienie sprawy trzy dni od powotania organu; tak samo jest w przypadku terminu
10-dniowego, 21-dniowego oraz 40-dniowego. W pieciu postepowaniach wystepuje ter-
min miesieczny od powotania organu, a w kolejnych czterech termin 30-dniowy od dnia
prawidtowego ztozenia skargi. W szesciu procedurach czas na obrady odpowiedniego
organu wynosi 14 dni od jego powotania, a w dwoch s3 to cztery tygodnie od dnia pra-
widtowo ztozonego zawiadomienia/skargi. Natomiast w przypadku trzech postepowan
okres ten wynosi az trzy miesigce od momentu dokonania takiej czynnosci, a w dwoch
kolejnych sa to trzy miesigce od dnia powotania zobowigzanego organu. Jak mozna wiec
tatwo dostrzec, pomimo zajmowania sie tym samym rodzajem spraw oraz wykonywania
tozsamych zadan, niektére odpowiedzialne organy instytucji artystycznych w tym zakresie
majg obowigzek przeprowadzenia postepowania w terminie trzech dni, ainne w terminie
trzech miesiecy. Nalezy réwniez bra¢ pod uwage, iz jak juz wczesniej wskazano, w czesci
instytucji przed przekazaniem sprawy do organu kolegialnego oceniajacego zasadnos¢
skargi, przez pare miesiecy postepowanie wyjasniajgce moze prowadzi¢ kierownik danej
komorki organizacyjnej, a takze, ze ok. 30% instytucji zakreslajacych odpowiednie terminy
przewiduje mozliwos¢ ich przedtuzenia, jezeli ze wzgledu na okolicznosci sprawy zachodzi
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taka potrzeba. W efekcie, w zaleznosci od instytucji artystycznej, tozsame postepowania
moga trwac od niecatych dwoch tygodni do kilku miesiecy, co wydaje sie by¢ zupetnie
bezzasadnym zréznicowaniem.

Znaczaca odmiang w poréwnaniu do przedstawionej powyzej chaotycznej mozaiki prze-
piséw sg zasady, ktorymi kierujg sie rzeczone organy podczas prowadzenia postepowan
oraz elementy, na ktérych opieraja one swoje decyzje. Obok podnoszonych juz wczeéniej
wymogow bezstronnosci postepowania, wszystkie instytucje artystyczne przewiduja
poufnos¢ postepowania ws. mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego czy
zachowan dyskryminacyjnych. Tak samo w analizowanych postepowaniach zaréwno
osoba skarzaca jak i oskarzony maja mozliwos¢ zajecia stanowisk przed organem. Czes¢
procedur, w celu ochrony oséb, ktére doswiadczyly opisywanych zachowan, umozliwia
im alternatywnie zajecie takiego stanowiska pisemnie badz gwarantuje, iz przytoczone
czynnosci nie beda prowadzone w obecnosci osoby oskarzonej. W analizowanych poste-
powaniach komisje przed wydaniem decyzji przeprowadzajg postepowanie dowodowe,
na ktoére sktada sie m.in. przestuchanie swiadkéw.

Akt koniczacy postepowanie

Na samym koricu nalezy odnies¢ sie do fazy koriczacej analizowane postepowanie. Zde-
cydowana wiekszos¢ komisji podejmuje decyzje dotyczaca zasadnosci skargi/zawiado-
mienia zwykta wiekszoscia gtoséw, a w pieciu procedurach, w przypadku braku mozli-
wosci podjecia decyzji tym sposobem, rozstrzygajacy gtos nalezy do przewodniczacego
komisji. W osmiu procedurach cztonkom komisji przystuguje prawo do zataczenia do
decyzji swojego zdania odrebnego. Wyjatkowe rozwiagzanie zostato zastosowane przez
Filharmonie Opolska, gdzie komisja musi podja¢ decyzje jednogtosnie. Po zakohczeniu
postepowania najczesciej sporzadzany jest protokét z catosci postepowania podpisywany
przez wszystkich cztonkéw komisji (19 postepowan), przez wszystkich cztonkéw komisji
i strony postepowania (16 postepowan) badz przez wszystkich uczestnikdéw postepowania
(trzy procedury). Protokét ten jest przekazywany pracodawcy i zawiera przede wszystkim
ocene zasadnosci skargi wraz z ewentualnymi uwagami oraz rekomendacjami dotycza-
cymi dziatan, ktére powinien on podja¢. Teatr ,Lalka” w Warszawie uprawnia dodatkowo
strony do wniesienia do protokotu ich zastrzezen dotyczacych oceny dokonanej przez
komisje. Nalezy podkresli¢, ze pracodawca nie jest zwigzany decyzjg komisji. Niestety,
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ponad Y4 instytucji nie uregulowata szczegétowo kwestii dotyczacych sposobu dokony-
wania oceny zasadnosci skargi badz formy, w jakiej ocena jest wydawana.

Nastepstwa wydania aktu koniczacego postepowanie

W przypadku stwierdzenia zasadnosci skargi/zawiadomienia pracodawca jest zobowig-
zany do wyeliminowania stwierdzonych nieprawidtowosci oraz podjecia dziatann maja-
cych na celu zapobiegniecie wystepowaniu ich w instytucji w przysztosci. Konsekwen-
cje wyciggane w stosunku do oséb, ktére dopuscity sie rzeczonych zachowan, opieraja
sie na rozwigzaniach Kodeksu pracy. W ,ciezkich przypadkach” instytucje dopuszczaja
mozliwo$¢ rozwigzania umowy cywilnoprawnej badz rozwigzania umowy o prace bez
okresu wypowiedzenia. Niektére instytucje jako forme kary przewiduja réwniez odmowe
przyznania premii uznaniowej, jednak zdaniem Fundacji nieprzyznania nagrody zaleznej
od woli pracodawcy, nie mozna uznac za sposéb karania pracownika. W analizowanych
postepowaniach ubogo sformalizowano kroki, ktére zostajag podejmowane przez praco-
dawce wobec o0séb, w przypadku ktérych stwierdzono, ze padty ofiarg zachowan beda-
cych przedmiotem niniejszego raportu. Niemalze potowa instytucji nie uregulowata tej
kwestii w jakikolwiek sposdb, a pozostate ograniczaja sie do podjecia dziatan majacych
na celu ograniczenie kontaktow ze sprawca, ktdre polegaja przede wszystkim na przenie-
sieniu osoby pokrzywdzonej za jej zgoda badzZ na jej wniosek na inne stanowisko pracy
badz do innej komoérki organizacyjnej instytucji. Analizowane postepowania zawierajg
zapisy, zgodnie z ktérymi nikt nie moze ponies¢ negatywnych konsekwencji w zwiazku
z dokonaniem zgtoszenia, nawet jezeli dana nieprawidtowos¢ nie zostanie stwierdzona
w toku postepowania wyjasniajacego. Niemniej, rzeczone procedury jasno wskazuja na
zakaz dziatann majacych charakter zamierzonych poméwien i w przypadku stwierdzenia
takiego zdarzenia umozliwiajg wyciagniecie konsekwencji przewidzianych w Kodeksie
pracy wobec takiej osoby - pie¢ postepowan (m.in. Teatr Muzyczny w Gdyni, Teatr Wielki
w Warszawie) zawiera jasne zapisy, zgodnie z ktérymi takie konsekwencje beda réwne
wycigganym wobec pracownikéw, ktéorym udowodniono dopuszczenie sie omawianych

nieprawidtowosci.
Opera Battycka jest jedyna instytucja, ktora w sposéb wyrazny zastrzegta termin, w ktérym

pracodawca musi rozstrzygna¢ sprawe po otrzymaniu oceny dokonanej przez wtasciwg
komisje — wynosi on 14 dni.
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Wydanie decyzji ws. zasadnosci skargi nie zamyka oczywiscie mozliwosci dochodzenia

praw na drodze sadowej, co zostato wskazane bezposrednio w wiekszosci analizowanych

procedur.

Ogoélnozakladowy organ ds. mobbingu i molestowania

Abstrahujac od kwestii zwigzanych z prowadzaniem postepowania antymobbingowego

lub antydyskryminacyjnego, w przesytanych wnioskach Fundacja pytata réwniez o to, czy

istnieje ogdlnozaktadowy organ, do ktérego zadan nalezy przeciwdziatanie i reagowanie na

przypadki mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego. Jak wynika z odpowiedzi,

jedynie ok. 8% z badanych instytucji wprowadzito organ, ktérego dziatalnos¢ poswiecona

jest analizowanej przez HFPC problematyce. Posréd tego typu organéw nalezy wskazac:

>
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Rade Artystyczno-Programowa, do ktérej zadan nalezy m.in. przeciwdziatanie
i reagowanie na przypadki mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego.
W sktad rady wchodzg demokratycznie wybrani reprezentanci pracownic i pra-
cownikow, tworcow i tworczyn wspotpracujacych z Teatrem, organizacji i ruchéw
spotecznych, publicznosci oraz Dyrektor Teatru i jego zastepca (Teatr Powszechny
im. Zygmunta Hiibnera w Warszawie);

Kolezenska Rade Artystéw, ktdérej zadaniem jest dziatanie w celu polubownego
rozwigzywania sporéw na réznym tle; moga one takze dotyczy¢é mobbingu i mole-
stowania. Komisja moze réwniez formutowac wnioski wynikajace z analizy poszcze-
golnych przypadkéw i przedstawic je dyrektorowi (Teatr Wielki w todzi);

Petnomocnika ds. przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu i mobbingowi. Do
zadan petnomocnika nalezy w szczegélnosci: przyjmowanie zawiadomien, prowa-
dzenie dokumentacji spraw dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu i mobbingu,
w tym rejestru zawiadomien oraz przeprowadzanie co roku analizy wystepowania
w teatrze dyskryminacji w zatrudnieniu oraz mobbingu, a takze przestrzegania
procedury wraz z ewentualng rekomendacja podjecia dodatkowych dziatan (Teatr
Narodowy w Warszawie);

Petnomocnika Dyrektora ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, stanowi-
sko ktérego sprawuje obecnie osoba bedaca emerytowanym pracownikiem instytu-
¢ji, w konsekwencji czego nie bedaca podlegta stuzbowa w stosunku do pracodawcy
(Panstwowy Teatr Lalki,Tecza");


http://m.in

» Petnomocnik ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w zatrudnieniu.
Jego zadaniem jest przyjmowanie skarg od pracownikéw na wypadek zgtoszenia
mobbingu, molestowania lub molestowania seksualnego oraz przestrzeganie pro-
cedury obowiazujacej w Teatrze. Ponadto przygotowuje on raport ze zgtoszen wraz
zewentualng rekomendacja podjecia dodatkowych dziatan w zakresie zapobiegania
mobbingowi, dyskryminacji w zatrudnieniu lub molestowaniu seksualnemu (Teatr
Ateneum im. Stefana Jaracza w Warszawie);

¥ Rzecznika dyscyplinarnego ds. przeciwdziatarh antymobbingowych i antydyskrymi-
nacyjnych (Filharmonia Kameralna im. H. Lutostawskiego w tomzy);

» Koordynatora ds. procedury antydyskryminacyjnej, ktéry przyjmuje wszelkie skargi.
Ponadto, moze wszcza¢ postepowanie z whasnej inicjatywy. Dodatkowo powotuje
komisje antymobbingowa/antydyskryminacyjng (Teatr Powszechny w todzi);

» Osobe zaufania, ktéra w przypadku otrzymania zgtoszenia wnioskuje do praco-
dawcy o powotywanie zespotu ds. relacji pracowniczych (Teatr Zydowski im. Estery
Rachelii Idy Kaminskich);

» Osobe zaufang ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Molestowaniu Seksualnemu
(Teatr im. Stefana Jaracza w Olsztynie)

» Osoby zaufania, ktére wybierane sg na 4-letnig kadencje. Zgodnie z procedurg anty-
mobbingowa w Teatrze dziatajg trzy osoby zaufania. Kazda z nich w petnieniu swojej
funkgji jest bezstronna i peini swa role spotecznie, a wszelkie pozyskane infomacje
traktuje jako poufne. Do zadan osoby zaufania nalezy przyjmowanie zgtoszen do-
tyczacych mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego, organizowanie
i prowadzenie rozméw wyjasniajacych oraz informowanie o konkretnym zdarzeniu
Dyrektora Teatru i powotanie Komisji, ktéra konkretng sprawe bedzie rozpoznawac.
Dodatkowo osoby zaufania przechowuja dokumentacje z postepowania (Teatr Roz-

maitosci w Warszawie).

Rejestry konkretnych przypadkéw
W przestanych wnioskach Fundacja pytata réwniez o rejestry przypadkéw mobbingu,

molestowania i molestowania seksualnego. Jedynie 26 sposréd instytucji artystycznych,
ktére udzielity odpowiedzi, wskazato, ze takie rozwigzanie funkcjonuje w ich placéwce,
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co stanowi niecate 21%. Ciekawym rozwigzaniem, na ktére warto zwroéci¢ uwage w tym
kontekscie, jest wprowadzenie w Teatrze Studio im. Witkiewicza w Warszawie corocznych
raportéw dotyczacych mobbingu, molestowania seksualnego i dyskryminacji.

Pozostate jednostki, ktére odpowiedziaty na wniosek HFPC, albo nie udzielity odpowiedzi
na to pytanie, albo udzielity odpowiedzi negatywnej. Posréd najczestszych uzasadnien
takiego stanu rzeczy wskazac nalezy brak rejestru ze wzgledu na brak przypadkéw (13
instytucji) oraz deklaracje utworzenia rejestru w sytuacji pojawienia sie zgtoszen (cztery
instytucje).






Przypadki mobbingu,
molestowania
i molestowania seksualnego




posréd wszystkich instytucji artystycznych, ktére odpowiedziaty na przestany wnio-

sek, 40 (ok. 32%) wskazato, ze na ich terenie doszto do naruszen polegajacych na

mobbingu, molestowaniu lub molestowaniu seksualnym. Kazda z nich w mniej lub
bardziej obszerny sposéb opisata przypadki, ktére miaty miejsce. Dane te prezentujg sie
w nastepujacy sposob:

» Filharmonia im. H Wieniawskiego w Lublinie
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa.

» Warszawska Opera Kameralna
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktédrym wszczeto procedure
antymobbingowa.

» Olsztynski Teatr Lalek
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa.

» Plocka Orkiestra Symfoniczna
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa zakonczong uznaniem skargi za bezzasadna.

» Teatr Lalkii Aktora w tomzy
Zgtaszano przypadki mobbingu.

» Narodowy Stary Teatr im. H. Modrzejewskiej
Zgtoszono przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérym powotywano komisje ad hoc

» Teatr Polski w Poznaniu
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym nie wszczeto procedury
antymobbingowe;j.
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» Teatr im. Wilama Horzycy w Toruniu
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Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, ale rzekomy sprawca nie byt pracownikiem
tego teatru (sprawa dotyczyta rezysera, ktéry byt zatrudniony na umowie cywilno-
-prawnej). W zwiagzku ze zgtoszeniem Dyrektor Teatru przeprowadzit postepowanie
wyjasniajace.

Teatr Juliusza Osterwy w Lublinie

Zgtaszano przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto procedure antymob-
bingowa. Ponadto, wszczeto jedng procedure dotyczaca dyskryminacji. Na poziomie
instytucji artystycznych postepowanie nie zostato rozstrzygniete. Stronom przed-
stawiono propozycje rozstrzygniecia sprawy w sadzie, ale osoba pokrzywdzona nie
zdecydowata sie na ten krok.

Teatr Lalek Arlekin im. Henryka Ryla w todzi

W 2010 r. dwczesny wiceprezydent todzi ztozyt do prokuratury zawiadomienie
0 podejrzeniu popetnienia przez dwczesnego Dyrektora przestepstwa mobbin-
gu, ktérego ofiarami mieli by¢ aktorzy. Jednakze ze wzgledu na to, ze w tamtym
okresie aktorzy pozostawali zatrudnieni na podstawie umowy o dzieto - nie byto
miedzy nimi a Teatrem stosunku pracy, postepowanie umorzono. W 2018 r. odbyta
sie w instytucji kontrola PIP dotyczaca m.in. mobbingu - 37 pracownikéw wypetnito
anonimowg ankiete, w ktdrej przedstawiono takie dane:

1. siedem oséb byto w przesztosci ofiarami przemocy, 29 nie byto i jedna nie udzie-
lita odpowiedzi;

2. szesc jest ofiarami przemocy w obecnym zaktadzie pracy, 28 nie jest, a trzy nie
udzielity odpowiedzi;

3. siedem osdb uwaza, ze w chwili obecnej wystepuje w zaktadzie zjawisko mobbingu,
27 Ze nie, trzy nie udzielity odpowiedzi - w tym jedna nie znata odpowiedzi na pytanie.

Ankieta nie precyzowata jednak okresu, w ktérym badane zjawiska miatyby wyste-
powad. Nalezy zauwazy¢, ze w 2019 r. nie byto zgtoszen przypadkéw mobbingu
badZ molestowania, a takze nie wszczeto zadnej procedury.

Opera i Filharmonia Podlaska — Europejskie Centrum Sztuki w Biatymstoku im.
S. Moniuszki

Zgtoszono cztery przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto cztery proce-
dury antymobbingowe. Sprawa zakorczyta sie na etapie wewnetrznym Instytucji.


http://m.in

Opera na Zamku w Szczecinie

W 2019 r. wptyneto pismo od jednego pracownika, ktéry twierdzit, ze czuje sie
poddawany presji psychicznej przez kierownika dziatu. W zwigzku z tym odbyto sie
spotkanie, w ktérym uczestniczyli dyrektor, jego zastepca, kierownik dziatu oraz
prawnik. Nastepnie odbyly sie dwa spotkania - pierwsze dyrektora, w obecnosci
kierownika Dziatu Kadr z pracownikiem i drugie dyrektora w obecnosci kierow-
nika Dziatu Kadr z kierownikiem dziatu. Po odbyciu spotkan nie potwierdzity sie
oskarzenia skierowane pod adresem kierownika. W zwiazku z tym nie wszczynano
postepowania.

Opera Slaska w Bytomiu
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktédrym wszczeto procedure
antymobbingowa. Skarga okazata sie bezzasadna.

Narodowe Forum Muzyki im. Witolda Lutostawskiego
Zgtaszano przypadki mobbingu, w zwiazku z ktérymi byly wszczynane procedury
antymobbingowe.

Opera Battycka w Gdansku
Zgtoszono cztery przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto cztery proce-
dury antymobbingowe.

Teatr Wielki im Stanistawa Moniuszki w Poznaniu

Zgtoszono dwa przypadki mobbingu i jeden przypadek molestowania seksualnego,
przy czym wsrdd osob zgtaszajacych byto jedenascie oséb. W zwigzku z tymi wyda-
rzeniami wszczeto dwie procedury antymobbingowe i jedng procedure w sprawie
molestowania seksualnego. Sprawy te zakonczyt sie rozwigzaniem umowy o prace

i/lub udzieleniem upomnienia.

Filharmonia Pomorska im. Ignacego Jana Paderewskiego w Bydgoszczy
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa. Sprawa zakonczyta sie ugoda.

Zespol Piesni i Tanca,Slask” im. Stanistawa Hadyny

Zgtoszono jeden przypadek mobbingu (w 2016 r.), w zwiazku z ktérym wszczeto
procedure antymobbingowa. Skarga okazata sie bezzasadna.
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Polska Filharmonia Battycka im. Chopina
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa.

Panstwowy ZespotLudowy PiesniiTanca,Mazowsze"”im.Tadeusza Sygietynskiego
W 2013 r. grupa pracownikéw skierowata do éwczesnego Dyrektora pismo ws. za-
chowania przetozonego, ktére wg. nich nosito znamiona mobbingu. W pézZniejszym
okresie pracownicy nie odpowiedzieli na zapytanie dyrektora z prosba o wskazanie,
na czym dokfadnie miato polegac niewtasciwe zachowanie przetozonego. Poza ta
sytuacja czterech bytych pracownikéw wystapito z roszczeniami w stosunku do Ze-
spotu po rozwigzaniu ich uméw o prace, zrédta roszczen dopatrujagc m.in. w mobbin-
gu. W okresie zatrudnienia nie zgtaszali oni zadnych takich zastrzezeh. Nie wszczeto
zadnych procedur.

Teatr Miniatura w Gdansku

Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto jedng proce-
dure antymobbingowa, ktéra zostata przerwana, z powodu rozwigzania stosunku
pracy z jedng ze stron z przyczyn niemajacych bezposredniego zwigzku z podejrze-

niem mobbingu.

Teatr Studio im. Witkiewicza w Warszawie
Zgtoszono przypadek mobbingu oraz przypadek molestowania. W obu wszczeto
postepowanie.

Teatr taznia Nowa
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa

Teatr Wielki - Opera Narodowa w Warszawie

Zgtoszono trzy przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto procedury anty-
mobbingowe. We wszystkich sprawach stata Komisja stwierdzita brak dyskryminacji
lub mobbingu.

Teatr Wielki Lodz
Zgtoszono przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto procedury
antymobbingowe.


http://m.in

Teatr Slaski im. Wyspianskiego w Katowicach

Zgtoszono przypadki mobbingu: cztery skargi na sytuacje w jednej z komérek -
przeprowadzono szkolenie wszystkich pracownikéw, dyrekcja przeprowadzita
rozmowy z grupg pracownikéw, ktérych dotyczyta skarga, w wyniku ktérej zaze-
gnano konflikt (2015); ustne zgtoszenie po szkoleniu - dyrekcja przeprowadzita
rozmowy z grupa pracownikéw, ktérych dotyczyta skarga, w wyniku ktérej zaze-
gnano konflikt (2015); skarga na nieréwne traktowanie pracownikéw, dyrekcja
przeprowadzita rozmowe z pracownikiem, sporzadzono notatke i sprawe zata-
twiono polubownie (2019). Miato réwniez miejsce zgtoszenie przypadku mob-
bingu: skarga na wulgarne zachowanie wobec drugiego pracownika; przepro-
wadzono rozmowy, sprawe zatatwiono polubownie (2019). W tych przypadkach
wszczeto procedury.

Teatr Nowy im. Tadeusza tomnickiego w Poznaniu
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktédrym wszczeto procedure
antymobbingowa. Postepowanie zakonczyto sie udzieleniem nagany.

Teatr Muzyczny Capitol we Wroctawiu

Miaty miejsce dwa zgtoszenia przypadku mobbingu. Pierwsze w 2010 r., jednak-
Ze po rozwigzaniu z pracownikiem umowy o prace - pracownica wycofata swoje
oskarzenia. Drugie w 2011 r. w zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace pracow-
nikowi — SR dla Wroctawia-Srédmiescie prawomocnie oddalit zadanie pracownika
wobec ustalenia, iz nie doszto do mobbingu. W zadnym z powyzszych przypadkéw
nie wszczeto procedury.

Teatr Miejski w Gliwicach
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktédrym wszczeto procedure
antymobbingowa.

Poétnocne Centrum Sztuki Teatr ,Komedia” w Warszawie
Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa.

Polski Teatr Tanca

Zgtoszono jeden przypadek mobbingu, w zwigzku z ktérym wszczeto procedure
antymobbingowa.
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Nowy Teatr im. Witkacego w Stupsku

Miaty miejsce zgtoszenia kilku zachowan, ktére nosity znamiona mobbingu. Po
wprowadzeniu procedury wptyneto jedno zgtoszenie dotyczagce mobbingu. Po-
nadto, cztery osoby zgtosity przypadek molestowania. Wszczeto tylko jedno po-
stepowanie, bo pozostate trzy miaty miejsce przed wprowadzeniem procedury
antymobbingowe;j.

Miedzynarodowe Centrum Kultury Nowy Teatr w Warszawie
Zgtoszono dwa przypadki mobbingu, w zwigzku z ktérymi wszczeto procedure an-
tymobbingowg i procedure antydyskryminacyjna.

Teatr Lalki i Aktora w Watbrzychu

W 2011 r. miato miejsce jedno zgtoszenie mobbingu, jednakze po doktadnej ana-
lizie przypadku trudno bylo ja zakwalifikowa¢ jako zachowanie niedopuszczalnie
ze strony pracodawcy, a bardziej za nastepstwo niedostatku kwalifikacji i doswiad-
czenia jako operatora dzwieku w odniesieniu do podlegtych mu pracownikéw,
a takze umiejetnosci kierowania zespotem w sytuacjach problemowych. Po wyja-
Snieniu okolicznosci sprawy pracownik nie podjat zadnych krokéw prawnych wobec
pracodawcy.

Teatr im. Stefana Jaracza w Olsztynie
W styczniu 2020 r. wszczeto procedure w zwigzku ze skargg dotyczacg molestowania
seksualnego w Policealnym Studium Aktorskim dziatajacym przy Teatrze.

Teatr im. Wandy Siemaszkowej w Rzeszowie

Zgtoszono jeden przypadek mobbingu. Nie wszczeto procedury, ze wzgledu na to,
iz nie jest opracowana. Odbyta sie natomiast rozmowa z pracownikiem poszkodo-
wanym oraz s$wiadkami zdarzenia, czego efektem byto podjecie decyzji o zwolnieniu
pracownika w trybie dyscyplinarnym.

Teatr Rozmaitosci w Warszawie

Zarejestrowano dwa zgtoszenia. Pierwsze z nich, po dogtebnym rozpatrzeniu oraz
przeprowadzeniu dodatkowych rozméw wyjasniajacych zostatao uznane za wynik
konfliktu personalnego bez znamion mobbingu. Druga sprawa zostata skierowana
przez Komisje Antymobbingowa do mediacji zewnetrznych.



» Teatr Ateneum im. S. Jaracza w Warszawie
Do wiadomosci Dyrekcji zgtoszono przypadki mobbingu, natomiast nie zgtoszono
przypadkéw molestowania lub molestowania seksualnego.

» Teatr Muzyczny w Lublinie
Zostato zgtoszonych pie¢ skarg dotyczacych mobbingu i za kazdym razem wszczy-
nano procedure antymobbingowa. Nie zgtoszono zadnych przypadkéw molestowa-
nia i molestowania seksualnego.

» Teatr Lalkii Aktora w tomzy
Miat miejsce przypadek mobbingu. Z obiema stronami przeprowadzono rozmowy
i wyjasniono sytuacje.

Majac na uwadze powyzsze nalezy réwniez przyjrzec sie danym przedstawionym przez
Gltéwnego Inspektora Pracy w odpowiedzi na wniosek o dostep do informacji publicznej
dotyczacy przypadkéw mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego w instytu-
cjach artystycznych w latach 2009-2019.

Jak wynika z przestanej odpowiedzi, w okresie od 2009 do 2019 roku miato miejsce 135
skarg dotyczacych badanych przypadkéw, z czego cztery z nich dotyczyly molestowa-
nia, jedna molestowania seksualnego, a pozostate mobbingu. W zwigzku z rzeczonymi
zgtoszeniami przeprowadzono 125 kontroli, z czego tylko 21 skarg na przypadki mobbin-
gu zostato uznane za zasadne, 41 za bezzasadne, a w przypadku 54 nie dato sie ustalic,
czy miato miejsce zgtaszane zdarzenie. Co do jednej ze skarg brak byto informacji co do
rozstrzygniecia w sprawie. Az trzy sposréd czterech zgtoszonych skarg dotyczacych mo-
lestowania uznane zostaly za bezzasadne, a w jednej z nich stwierdzono, ze nie mozna
ustali¢, czy doszto do zgtaszanego przypadku, a jedyna skarga dotyczaca molestowania
seksualnego uznana zostata za bezzasadna.

Skargi zostaty ztozone w obszarze pietnastu Okregowych Inspektoratéw Pracy, w tym w:

Okregowym Inspektoracie Pracy w Biatymstoku (7 skarg);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Bydgoszczy (13 skarg);

>

>

» Okregowym Inspektoracie Pracy w Gdansku (8 skarg);

» Okregowym Inspektoracie Pracy w Katowicach (9 skarg);
>

Okregowym Inspektoracie Pracy w Kielcach (2 skargi);
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Okregowym Inspektoracie Pracy w Krakowie (4 skargi);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Lublinie (10 skarg);
Okregowym Inspektoracie Pracy w todzi (3 skargi);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Olsztynie (5 skarg);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Opolu (8 skarg);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Poznaniu (1 skarga);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Rzeszowie (2 skargi);
Okregowym Inspektoracie Pracy w Warszawie (11 skarg);
Okregowym Inspektoracie Pracy we Wroctawiu (3 skargi);

Okregowym Inspektoracie Pracy w Zielonej Goérze (1 skarga).

W powyzszym kontekscie nalezy rowniez zwréci¢ uwage na najczestsze rozstrzygniecia

w badanych sprawach. Analiza danych dotyczacych sposobu zakonczenia toczacych sie

w konkretnych instytucjach artystycznych spraw dotyczacych mobbingu, molestowania

i molestowania seksualnego pozwala wyodrebnié wskazywane sposoby zakornczenia po-

stepowan, a sa to:

>
>

vV VvV VvV v v

v

szkolenie dla pracownikow (1)
upomnienie (1)

nagana z wpisem do akt (2)
rozwigzanie umowy (1)
polubowne rozwiagzanie sporu (4)
brak potwierdzenia zarzutéw (6)

skierowanie sprawy na droge sadowa. Spér przed sadem zakoriczono oddaleniem
zadan pracownika wobec ustalenia, ze nie doszto do mobbingu (1)

rozwigzanie umowy o prace (2)
propozycja pozostawienia do rozstrzygniecia przez sad (niewykorzystana) (1)

przerwanie procedury w wyniku rozwigzania umowy o prace z osobg oskarzong
o mobbing (2)

Majac na uwadze powyzsze warto takze wskaza¢, iz w 2010 r. dwczesny wiceprezydent

todzi ztozyt do prokuratury zawiadomienie o podejrzeniu popetnienia przestepstwa do-

tyczacego mobbingu przez éwczesnego Dyrektora Teatru Lalek Arlekin im. Henryka Ryla

w todzi wzgledem aktoréw. Jednakze ze wzgledu na to, ze w tamtym okresie aktorzy
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pozostawali zatrudnieni na podstawie umowy o dzieto - nie byto miedzy nimi a teatrem
stosunku pracy - postepowanie zostato umorzone. Ponadto w Nowym Teatrze im. Witka-
cego w Stupsku trzy sposrdd czterech zgtoszen przypadku mobbingu nie zostaty rozpo-

znane ze wzgledu na brak procedury antymobbingowej.



Podsumowanie




naliza pozyskanych informacji pozwala na wskazanie kilku elementéw, ktére

charakteryzuja system zapobiegania i reagowania na dyskryminacje oraz czyny

noszace znamiona molestowania i molestowania seksualnego. Zaobserwowane
zostato bardzo wysokie zr6znicowanie odpowiednich postepowan, szczegdlnie w zakresie
ich przebiegu, uksztattowania organu, zakresu obowiazywania, jak réwniez podmiotéw,
ktérych dotyczy, co nie znajduje swojego uzasadnienia w praktyce, a Zrodta tego zjawiska
nalezy raczej szuka¢ w braku jasnych standardéw dotyczacych budowania rzeczonych
procedur. Ponadto, duza czes¢ sposréd badanych instytucji artystycznych nie wprowadzi-
ta jakichkolwiek aktéw prawnych uszczegoétawiajacych omawiang problematyke. W tym
miejscu nalezy zaznaczy¢, iz zdaniem Fundacji nie sposéb zgodzi¢ sie z hipoteza wielo-
krotnie przedstawiang w nadsytanych odpowiedziach, wedle ktérej brak odnotowania
przypadkéw mobbingu, dyskryminacji, molestowania badz molestowania seksualnego
w danej instytucji Swiadczy o braku potrzeby implementacji odpowiednich regulacji. Na-
wet powierzchowna analiza wskazanych zjawisk, nie tylko w instytucjach artystycznych,
ale we wszelkich aspektach zycia spotecznego, wskazuje bowiem na bezposredni zwigzek
pomiedzy brakiem proceduralnych gwarancji w zakresie zapobiegania i reagowania na
przypadki molestowania i molestowania seksualnego, a ich niska wykrywalnoscia.

Niezbedne jest podkreslenie, iz z wyjatkiem siedmiu sposréd badanych instytucji arty-
stycznych, omawiane rozwigzania odnosza sie wytacznie do pracownikéw zatrudnionych
w danych jednostkach na podstawie umowy o prace. Prowadzi to do powszechnego
pozostawienia 0séb zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawnej, zaréwno bez
ochrony kodeksowej, jak i tej wynikajacych z aktéw wewnatrzzaktadowych. Jest to sytu-
acja niepokojaca, ze wzgledu na fakt, ze specyfika wykonywanych zawodoéw artystycznych
sprzyja czestemu wystepowaniu takiego rodzaju zatrudnienia w praktyce.

Analiza przestanych odpowiedzi skfania do konstatacji, ze badane instytucje nie wykazuja
wystarczajacej aktywnosci w zakresie zapobiegania badanym zjawiskom — az 85 (ok. 68%)
sposrdd nich nie prowadzi w tym kierunku jakichkolwiek dodatkowych dziatai. Co wiecej,
jedynie 12 (ok. 10%) instytucji wprowadzito specjalny ogélnozaktadowy organ, do ktérego
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zadan nalezy przeciwdziatanie i reagowanie na przypadki mobbingu, molestowania i mo-
lestowania seksualnego. Oznacza¢ to moze, ze w zdecydowanej wiekszosci instytucji
brakuje wykwalifikowanej osoby, ktéra mogtaby koordynowa¢ dziatania prowadzace do
zapobiegania tym zjawiskom.

Szczegdblnie powazne zastrzezenia budzi réwniez kwestia wyznaczania maksymalnych
ograniczen czasu trwania procedur antymobbingowych i antydyskryminacyjnych. Brak
jakiegokolwiek uregulowania tej materii w ok. 38% postepowaniach moze potencjalnie
prowadzi¢ do przewlektosci postepowan, ktére ze wzgledu na swéj szczegdlnie wrazliwy
przedmiot winny by¢ sfinalizowane najszybciej, jak to tylko mozliwe.

Wskazywany powyzej brak wykwalifikowanych podmiotéw w fazie prewencyjnej jest
w niewielkim stopniu minimalizowany na etapie oceny zasadnosci skargi/zawiadomienia
przez wiasciwy organ kolegialny poprzez zapewnienie udziatu w jego pracach eksper-
téw (z lub bez prawa gtosu) np. prawnikéw, zawodowych mediatoréw czy specjalistow
z zakresu psychologii badz psychiatrii. Rozwigzanie takie przewiduje 20 (16%) sposrod
przebadanych instytuciji.

Bardzo mata liczba instytucji rejestrujacych poziom wystepowania omawianych nieprawi-
dtowosci prowadzi do trudnosci w oszacowaniu faktycznego wystepowania tych zjawisk
w praktyce. Niemniej samo zestawienie danych uzyskanych w ramach wnioskéw o do-
step do informacji publicznej z danymi przekazanymi przez Gtéwnego Inspektora Pracy
prowadzi do wniosku o zanizonej liczbie przypadkéw raportowanych przez instytucje
artystyczne.

Podsumowujac, stwierdzi¢ trzeba, ze kwestia wewnatrzzaktadowych systeméw przeciw-
dziatania i reagowania na badane zjawiska zostata uregulowana przez polskie instytucje
artystyczne w sposéb wysoce chaotyczny. Tym samym trudno jest sporzadzi¢ ogélng
ocene jakosci ochrony oferowanej przez dane systemy, jako ze w zaleznosci od okreslo-
nej instytucji postepowania majg diametralnie inng postac¢ — od wysoce szczegdtowych,
przewidujacych ochrone zaréwno dla pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy
o prace, jak i na podstawie umowy cywilnoprawnej, wprowadzajacych udziat podmiotéw
eksperckich oraz dodatkowe formy ochrony oséb, ktére doswiadczyty opisywanych zacho-
wan do tych, ktére ograniczaja sie wytacznie do powtdrzenia rozwigzan przewidzianych
w Kodeksie pracy. Ponadto rzadkie wystepowanie w instytucjach artystycznych szczegol-
nych organéw ds. wskazywanych nieprawidtowosci, potaczone z czesto dopuszczalnym
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potencjalnie dtugim czasem trwania odpowiednich postepowan skutkuje wytworzeniem
sie warunkéw nieprzyjaznych ofiarom dyskryminacji i molestowania.

Zdaniem Fundacji niezbedne jest wzmocnienie ochrony prawnej oséb zatrudnionych
w instytucjach artystycznych, zwtaszcza tych, ktérych nie chronia regulacje Kodeksu pracy.
Pozytywny efekt w tym zakresie miatoby réwniez przyjecie jednolitych standardéw dla po-
stepowan antymobbingowych i antydyskryminacyjnych we wszystkich publicznych insty-
tucjach artystycznych, a takze rozbudowanie mechanizméw majacych na celu wspieranie
pracownikéw, ktérzy doswiadczyli badz doswiadczajg dyskryminacji lub molestowania.



Dobre praktyki

i rekomendacje




iektore sposrod instytucji artystycznych podjety dziatania wykraczajace poza
reguty okreslone w Kodeksie pracy i wprowadzity rozwiazania, ktérych celem
jest zapewnienie bezpieczenstwa we wspdlnej przestrzeni artystycznej. Précz
powierzenia okreslonym organom obowigzkéw z zakresu reagowania na konkretne kate-

gorie zachowan, wprowadzono réwniez takie rozwigzania jak:
» mozliwos¢ objecia osoby zgtaszajacej zdarzenie opieka psychologa;

» zindywidualizowane adresowanie potrzeb oséb, wobec ktérych stwierdzono, ze
padty ofiarg zdarzenia;

» tworzenie rad pracowniczych, ktérych zadaniem jest polubowne rozwigzywanie
sporow;

» tworzenie organéw wyjasniajacych, ktorych sktad jest w petni zewnetrzny (np. praw-
nik + psycholog);

» opinia radcy prawnego zataczona do oceny zasadnosci efektu postepowania prze-
prowadzonego przez odpowiedzialny za to organ;

» utworzenie procedury dajacej ochrone takze osobom zatrudnionym w instytucji na
innej podstawie nizeli umowa o prace;

» jasne i szczegbtowe uregulowanie przepiséw dotyczacych wyboru petnomocnika
ds. przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu;

» szczegotowo opracowany plan réwnosciowy z uwzglednieniem polityki anty-
mobbingowej, przygotowany przez ogélnopolskich specjalistow z zakresu prawa
antydyskryminacyjnego;

» gotowy wzér zgtoszenia przypadku mobbingu lub molestowania.
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Rekomendacje

» wypracowanie i wdrozenie standardéw antymobbingowych i antydyskryminacyj-
nych chroniacych zaréwno osoby zatrudnione na umowe o prace, jak i te wyko-
nujace czynnosci w ramach uméw cywilno-prawnych, ktére pozwola skutecznie
reagowac na przypadki molestowania i molestowania seksualnego i jednocze$nie
zapewnig ofiarom skuteczng ochrone;

» tworzenie statych organéw, ktérych zadaniem jest przeciwdziatanie i reagowanie na
przypadki mobbingu i molestowania;

» wprowadzenie obowigzkowych szkolen oraz kurséw dla oséb zatrudnionych w in-
stytucjach oraz stale z nimi wspotpracujacych;

» zagwarantowanie fatwego i powszechnego dostepu do informacji na temat obowia-
zujacej w danej instytucji procedury.
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