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ZWIAZEK ZAWODOWY
POLSKICH ARTYSTOW MUZYKOW ORKIESTROWYCH

Warszawa, 18.12.2024r.

Szanowna Pani

Hanna Wréblewska
Minister Kultury

i Dziedzictwa Narodowego

Szanowna Pani Minister,

w zwigzku z zaobserwowanym przez ogélnopolskie organizacje zwigzkowe: Federacj¢ Zwiazkow
Zawodowych Pracownikoéw Kultury i Sztuki oraz Zwigzek Zawodowy Polskich Artystow Muzykéw
Orkiestrowych nasilaniem si¢ wystgpowania zjawiska mobbingu i dyskryminacji w instytucjach
kultury i instytucjach artystycznych, apelujemy o podjecie skutecznych i aktywnych dzialan majacych
na celu przeciwdzialanie i wyeliminowanie tych wielce niepokojacych zdarzen .

Zgodnie z art. 94° kodeksu pracy (dalej k.p.), pojecie mobbingu oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i
dhugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotlujace u niego zanizong oceng przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Przejawy zdefiniowanego powyzej zachowania w S$rodowisku dyrektoréw, kierownikéow i innych
zwierzchnikow wystepuja bardzo czg¢sto i sg przedmiotem zgloszen zwigzkowcdw zatrudnionych w
instytucjach kultury. Konsekwencja tych interwencji sa zazwyczaj podejmowane wobec nich przez
pracodawcoéw dziatania odwetowe w postaci: nakladania kar porzadkowych lub nagany, ograniczenia
przyznawania dodatkéw do pensji i premii, zmniejszania wynagrodzenia, wysuwania bezpodstawnych
zarzutéw, do zwolnienia z pracy wiacznie .

Zwigzkowcy walczacy o stuszne interesy pracownikow sg bardzo czgsto w roézny sposob
dyskryminowani, najczgséciej tak, by trudno bylo udowodni¢ zwiagzek przyczynowo - skutkowy
pomiedzy dziatalnoscig, a naktadanymi karami porzadkowymi czy prébami rozwigzywania stosunku
pracy z rzekomych powodéw dyscyplinarnych

Zgodnie z trescig wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 29.06.2005 r. I PK 290/2004 (OSNP 2006, nr 9-
10, poz. 149, LEX nr 180260) zachowanie pracownika na stanowisku kierowniczym polegajgce na
ublizaniu wspoélpracownikom moze by¢ zakwalifikowane jako cigzkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 kp). Mobbing w tym kontek$cie moze wigc stanowic
dodatkowg przyczyn¢ odwolania w trybie art. 70 § 1 k.p. Pomimo to przyczyn¢ odwotania dyrektora
ze stanowiska na ogol stanowiag kwestie ekonomiczne — naruszenia dyscypliny finanséw publicznych,
niegospodarnos¢ itd.

Innym przejawem szykanowania pracownikoéw jest dyskryminacja placowa objawiajaca si¢
przyznawaniem przez pracodawcow podwyzek wynagrodzen zasadniczych o charakterze
waloryzacyjnym wybranym osobom i traktowaniem ich jak podwyzek motywacyjnych. Najczgsciej
charakter motywacyjny maja takie skladniki wynagrodzenia jak dodatek motywacyjny, premia,
nagroda, etc., a nie wynagrodzenie zasadnicze, ktére jest ekwiwalentem pienigznym za wykonang
prace. Pracownicy powinni by¢ jednakowo traktowani i otrzymywaé obowigzkowo waloryzacje
uposazenia przynajmniej na poziomie prognozowanej inflacji.

Zatrudnieni w instytucjach kultury pozbawieni sa prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego i
godziwego wynagrodzenia zasadniczego, ale maja prawo do réwnego traktowania w zakresie
warunkéw zatrudnienia i do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prac¢ lub za pracg o
jednakowej wartosci (art. 18°* § 1 i art. 18 k.p.). Z tego wzgledu na stanowiskach pracy, na ktérych
wykonywana jest praca jednakowego rodzaju, wynagrodzenie zasadnicze powinno by¢ podobnej
wysokosci, aby unikng¢ zarzutu dyskryminacji w zatrudnieniu, dotyczacego wynagrodzenia.



Zgodnie z art. 18* § 3 k.p. pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wymaga od
pracownikéw  poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialnoéci i wysitku. Z treéci tego zapisu wynika, ze wszystkie kryteria sa
zobiektywizowane. W tresci przepisu nie wprowadzono kompetencji dla pracodawcy, ktéry mialby
prawo dokonywaé weryfikacji rodzaju pracy pod katem zréznicowania wynagrodzen pracownikow
wykonujacych pracg tego samego rodzaju, a tak si¢ niejednokrotnie zdarza.

Nieprawidlowosci te powinny by¢ zbadane przez Panstwowa Inspekcj¢ Pracy w  wyniku
przeprowadzanej kontroli na wniosek pracownikéw badz w ich imieniu zwigzku zawodowego, ktory
reprezentuje ich interesy. Jednak Pafstwowa Inspekcja Pracy - instytucja, ktérej zadaniem jest
wspieranie staran o polepszenie warunkow pracy i weryfikowanie stosowania prawa pracy, bardzo
czgsto uchyla si¢ od zajecia wyraznego stanowiska, a kontrole prowadzone przez nig sg przewlekle,
wnioski niejednoznaczne i najczeSciej wypelnione niepotrzebnym cytowaniem calych aktow
prawnych.

Udowodnienie kwestii dyskryminacji pracownikéw czy mobbingu przed Sgdami Pracy jest
trudne i Zzmudne, dlatego niewiele zwigzkéw zawodowych i pracownikéw decyduje si¢ na
obranie tej drogi.

W celu poprawy sytuacji proponujemy zastosowanie nastgpujgcych rozwigzan:
- wdrozenie dzialan prewencyjnych,

- dokonanie zmian w przepisach prawnych,

- prowadzenie konstruktywnego dialogu spotecznego.

Dzialania prewencyjne powinny polega¢ na u$wiadamianiu i organizowaniu wsréd pracownikow
sektora kultury szkolen i kampanii informacyjnych, rozpowszechniajgcych cechy sylwetki mobbera i
stosowane przez niego praktyki, wprowadzeniu w placowkach stosownych procedur
antymobbingowych, opracowaniu form przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w postaci
odpowiednich publikacji oraz programéw edukacyjnych, prewencji, mediacji, ochrony, pomocy i
walki z patologicznymi, niedozwolonymi i niewlasciwymi, nieetycznymi praktykami lub
zachowaniami.

Niezwykle istotne bedzie rowniez wprowadzenie zmian przepiséw prawa regulujgcych kwesti¢
zapobiegania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy, ktérych propozycje przedstawiamy w
zataczeniu.

Kolejnym krokiem powinno by¢ stworzenic optymalnego modelu dialogu spolecznego,
polegajacego m.in. na reaktywowaniu Tréjstronnego Zespotu Branzowego ds. Kultury i Mediéw przy
MKIiDN (o ktére bezskutecznie staramy si¢ juz prawie dwa lata) i uzupeknieniu skladu Rady ds.
instytucji artystycznych (zdominowanej obecnie przez menedzerow Kkultury) o przedstawicieli
zwiazkéw zawodowych.

Pozostajemy z nadziejg na nawigzanie wspolpracy, wdroZenie w 2ycie zaproponowanych
rozwigzan, a takie bezzwloczne reagowanie na zgloszenia o naruszeniach prawa i kontrole
dzialalnoSci instytucji kultury.

7 powazaniem
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W zalgczeniu :
1. Propozycje zmian prawnych regulujgcych kwesti¢ zapobiegania mobbingowi w migjscu pracy.
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Propozycje zmian prawnych regulujgcych kwesti¢ zapobiegania
mobbingowi w miejscu pracy

L Ustawa o sygnalistach

Wprowadzenie do tresci art. 3 ustawy z dnia 14.06.2024 r. o ochronie sygnalistéw (Dz.U. poz. 928)
dodatkowego zapisu, ze naruszeniem prawa jest dzialanie lub zaniechanie niezgodne z prawem lub

majace na celu obejscie prawa, dotyczace prawa pracy.

Nalezy przypomnie¢, ze pierwotny tekst ww. ustawy, skierowany do prac parlamentarnych (druk
sejmowy

nr 317") w art. 3 pkt 1 zawieral regulacje odnoszacg si¢ do naruszen prawa pracy, jednakze zapis ten w
toku prac parlamentarnych zostat uchylony.

Dzialania niezgodne, lub zmierzajace do obejscia prawa pracy, beda takze dotyczyly dzialan
zwigzanych
z dyskryminacjg i mobbingiem.

Wykorzystanie uprawniefi sygnalistow okreslonych w ww. ustawie pozwoli praktycznie ograniczy¢
praktyki mobbingujace w instytucjach kultury.

IL Kodeks pracy — polityka antymobbingowa, okreSlenie sytuacji mobbera

1. Przepisy powszechnie obowigzujacego prawa nie okreslaja ani obowigzku wprowadzenia u
pracodawcy polityki antymobbingowej, ani tworzenia komisji antymobbingowej, czy tez trybu jej
dziatania.

Z przepisOw prawa wynika jedynie ogblny obowiazek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi,
wskazany w tresci art. 94(3) § 1 ustawy z dnia 26.06.1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2023 r. poz.
1465 z pd7zn. zm.) — dalej k.p.

2. Z powodu braku szczegélowych norm prawnych istnieje potrzeba wprowadzenia do
treSci art. 94(3) k.p. ogélnych przepisow wskazujgcych:

= zasady tworzenia polityki antymobbingowej,

= tworzenia komisji,

= okre§lenia zasad proceduralnych.

Najwazniejszym postulatem legislacyjnych w tym zakresie jest wprowadzenie kodeksowej zasady, ze
w pracach komisji antymobbingowej i w procedurze antymobbingowej nie moze bra¢ udzialu
osoba podejrzana o stosowanie mobbingu.

3. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 3.08.2011 r., I PK 35/11 (OSNP 2012/19-20/238, LEX nr
1221058) stwierdzil, ze obowiazek przeciwdzialania mobbingowi polega na starannym dzialaniu, a
pracodawca powinien w zwigzku z tym przeciwdziata¢ mobbingowi w szczego6lnosci przez:

= szkolenie pracownikéw,

* informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu,

= stosowanie procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska.

Nalezy jednak podkresli¢, ze zastosowanie wykladni dokonanej przez Sad Najwyzszy jest zwigzane z
brakiem wskazan normatywnych (tj. braku zapisu ustawowego), okreslajacych obowiagzki pracodawcy
zmierzajacych do przeciwdziatania mobbingowi.

Ponadto nalezy zwr6ci¢ uwage, ze wyroki sadoéw (takze Sadu Najwyzszego, w tym uchwal Sadu
Najwyzszego w skladzie 7 sedziébw) w polskim systemie prawa nie stanowig Zrédla prawa, a wigc
zrodta powszechnej obligacji, i wiazg tylko strony danego post¢powania.

! https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=317
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I1L. Kodeks pracy — ci¢zar dowodowy po stronie pracodawcy

L W postgpowaniach sagdowych o odszkodowanie z tytulu mobbingu podstawowy problem po
stronie pracownika dotyczy udowodnienia wystgpienia mobbingu.

W przypadku mobbingu zastosowanie ma bowiem ogélna norma z art. 6 ustawy z dnia 23.04.1964 r.
Kodeks cywilny (tj. Dz.U. z 2024 r. poz. 1061 ze zm.), a wigc, ze cigzar udowodnienia faktu
spoczywa na osobie, ktéra z faktu tego wywodzi skutki prawne.

W tym przypadku osoba tg jest pracownik poddany mobbingowi.

Udowodnienie mobbingu przez pracownika jest szczegélnie procesowo ucigzliwe ze wzgledu na
charakter mobbingu, ktoéry bardzo czg¢sto ma miejsce jedynie w obecnosci osoby mobbingujacej i
osoby mobbingowanej, bez §wiadkow.

Dla mobbowanego pracownika szczegoélnie utrudnione jest przeprowadzenie dowodu z zapisu obrazu,
dZzwigku albo obrazu i dzwigku (art. 308 k.p.c.), poprzez ogélng zasad¢ ochrony tajemnicy
komunikowania si¢, ktéra ustanawia legalno$¢ sporzadzenia ktéregokolwiek z tych zapiséw (czyli
nagrania) od faktu uzyskania zgody osoby, ktéra zostala nagrana, a wigc w omawianym przypadku —
osoby dokonujgcej mobbingu.

Jest to rozwigzanie procesowo oczywiscie absurdalne i wymagajace zmiany.

2. Z tego wzgledu do tresci art. 94(3) k.p. nalezy wprowadzi¢ zasadg, Zze to pracodawca
udowadnia, Zze skutecznie przeciwdzialal mobbingowi.

Bedzie to odbiciem normy art. 18 § 1 in fine k.p., dotyczacej dyskryminacji, ktora przerzuca cigzar
dowodu na pracodawce.

Analogiczne rozwigzanie nalezy przyja¢ w normie kodeksowej dotyczacej mobbingu.

Wowczas pracodawca chcac si¢ uwolni¢ od odpowiedzialnosci bedzie musial udowodnié, ze
skutecznie zapobiegal mobbingowi wobec pracownika. Konstrukcja odwrécenia cigzaru dowodu
zwolni pracownika
z koniecznosci udowodnienia faktu jego mobbowania.

IV. Ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy

Zmiany wymaga takze zakres uprawnien inspektorow pracy umozliwiajgcych podejmowanie
skutecznych dzialan wobec pracodawcy w przypadku stwierdzenia mobbingu.

Zmiany wymaga przede wszystkim art. 11 (lub wprowadzenie odrgbnej normy — np. art. 11¢) ustawy
dnia 13.04.2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy (tj. Dz.U. z 2024 1. poz. 97 ze zm.) w zakresie:
* nakazania przeprowadzenia postgpowania wyjasniajacego i dowodowego w sprawie
wystgpowania dyskryminacji lub mobbingu w miejscu pracy;
* w przypadku stwierdzenia wystapienia dyskryminacji lub mobbingu nakazania zaprzestania
dokonywania dyskryminacji lub mobbingu;
= skierowania wystgpienia lub wydania polecenia, w razie stwierdzenia dyskryminacji lub
mobbingu,
w sprawie ich zaprzestania, a takze wyciaggnig¢cia konsekwencji w stosunku do oséb winnych.

Wprowadzenie odrgbnej normy prawnej, ktéra bedzie umozliwiala nakladanie mandatéw w ramach
Kodeksu postgpowania w sprawach o wykroczenia w sprawach w ktérych stwierdzono dyskryminacj¢
lub mobbing.

Sporzqdzil - Krzysztof Lisowski



