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WSTEP

Niniejszy Raport powstat w ramach projektu ,Wieloaspektowa diagnoza sytuacji
zawodowej pracowniczek i pracownikéw teatréw”, zrealizowanego w 2024 roku przez
Fundacje Obserwatorium ze $rodkéw “KPO dla Kultury”. Projekt miat na celu poprawe
jakosci i standardéw pracy w teatrach, diagnoze wystepujacych nieprawidtowosci i
wsparcie zréwnowazonego rozwoju tej waznej czesci sektora kultury.

Celem badan byto rzetelne zbadanie skali i przyczyn trudnosci w obszarze relacji
pracowniczych wystepujagcych w $rodowisku teatralnym. W ramach dziatan
badawczych przeprowadziliSmy diagnoze sytuacji pracowniczek i pracownikéw teatrow
publicznych w Polsce, skupiajac sie na wyzwaniach zwigzanych ze stylami zarzadzania,
kulturg organizacyjng i formami zatrudnienia w teatrach. Przeanalizowalismy
funkcjonujace statuty, dokumenty zwigzane 2z zatrudnianiem i zwalnianiem
pracownikéw, kwestie dotyczace przestrzegania prawa pracy oraz form i doswiadczen
relacji dyrekcji ze zwigzkami zawodowych.

W ramach wywiadow pogtebionych oraz ankiety z pracownikami i pracowniczkami
teatrow staralismy sie opisac sytuacje zawodow3 i problemy z jakimi mierzg sie w swojej
pracy.

Oprécz niniejszego Raportu rezultatem projektu byto dostarczenie wsparcia
pracownikom i dyrekcji teatrow przez warsztaty i webinary, ktére dotyczyty obszaréw
problematycznych, ujawnionych w wyniku diagnozy. Poprzez te dziatania staraliSmy sie
wzmocni¢ odpornos$¢ teatrow na kryzysy oraz przyczyni¢ sie do podniesienia
kompetencji zarzadczych i Swiadomosci pracownicze;j.

Zapraszamy do lektury i kontaktu z naszym dziatem badan!



I. NARUSZENIA PRAW PRACOWNICZYCH | WARTOSCI W REGULAMINACH
TEATROW NA PODSTAWIE ANALIZY DOKUMENTOW

Wprowadzenie

W teatrach, miejscach, ktére z natury powinny byc¢ przestrzenia wspdtpracy,
kreatywnosci i wzajemnego szacunku, wciaz zdarzaja sie sytuacje, w ktérych prawa
pracownicze sg naruszane. Niestety, analiza regulamindw pracy wybranych instytucji
ujawnia zapisy, ktoére nie tylko godza w podstawowe prawa pracownikow, ale takze
tworza pole do naduzy¢, wskazuje na liczne przypadki naruszen przepisdéw prawa pracy,
a takze norm etycznych i podstawowych praw cztowieka.

Prawa cztowieka nie powinny by¢ abstrakcyjng ideg. To podstawowy zestaw norm i
zasad, ktére gwarantujg kazdemu cztowiekowi ochrone jego godnosci, wolnosci i
rownosci. Konstytucja RP, Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej oraz
Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka stanowia, ze kazda osoba ma prawo do
godnych warunkéw pracy, do odpoczynku oraz ochrony przed wyzyskiem. Te prawa
muszg byc respektowane rowniez w instytucjach kultury, ktére nie moga funkcjonowac
w oderwaniu od tych wartosci.

Celem tej analizy jest wskazanie problematycznych, ale niestety czesto stosowanych
zapisdbw oraz zagrozen wynikajgcych z takich praktyk. Jedng z przyczyn tak
powszechnego naruszania prawa sg mity, powtarzane w garderobach i bufetach
teatralnych z pokolenia na pokolenie oraz opowiesci o poswieceniu, serwowane
studentkom i studentom w szkotach teatralnych. Jednym z tych aspektéw s3 dziatania
oparte na “prawie zwyczajowym”, ktére ma usprawiedliwia¢ wymuszanie poswiecen,
obchodzenia czasu pracy i petna dyspozycyjnosé¢ pracowniczek i pracownikéw.
Tymczasem zaden zwyczaj nie moze by¢ ponad prawem - bo jest ono ustanowione po
to, by chroni¢ prawa cztowieka. Kazda wtadza, a jest nig takze dyrektor czy dyrektorka
teatru, musi poruszac sie wytgcznie w ramach prawa i w jego granicach, o czym moéwi
art. 7 Konstytucji. Jesli mamy méwic¢ o praworzadnosci wtadza ma postepowac nie na
podstawie tradycji, zwyczaju czy witasnego ,widzimise”, ale na podstawie
ustanowionego prawa. Zaden przepis regulaminu pracy nie moze by¢ sprzeczny z
aktami wyzszego rzedu, tj. z ustawami, Konstytucja, aktami prawa miedzynarodowego.

Zas$ zasada “co nie jest zakazane, jest dozwolone” - dotyczy wytacznie nas: obywatelek
i obywateli, a nie oséb, ktérym powierzamy wtadze.



Dziatania badawcze:

Na potrzeby niniejszego Raportu pozyskaliSmy w trybie dostepu do informacji
publicznej regulaminy nastepujacych teatréw:

Teatr im. Heleny Modrzejewskiej w Legnicy
Zdrojowy Teatr Animacji w Jeleniej Gorze
Teatr Baj Pomorski w Toruniu

Teatr im. Osterwy w Lublinie

Teatr im. Jaracza w todzi

Opera Krakowska w Krakowie

Teatr STU w Krakowie

Teatr Dramatyczny im. Jerzego Szaniawskiego w Ptocku
Teatr Maska w Rzeszowie

Teatr Wierszalin w Supraslu

Teatr Miejski w Gdyni

Teatr Nowy w Zabrzu

Teatr Miejski w Gliwicach

Teatr im. A. Sewruka w Elblagu

Teatr im. A. Fredry w GnieZnie

Polski Teatr Tanca w Poznaniu

Wroctawski Teatr Pantomimy

Teatr Lalka w Warszawie

Battycki Teatr Dramatyczny w Koszalinie

Wsrdd otrzymanych dokumentéw nie znalezliSmy ani jednego regulaminu, ktory bytby
wolny od naruszen formalno-prawnych. Ponizej opisujemy najczesciej powtarzajacych
sie naruszen, gtéwnie zwigzanych z czasem pracy, wraz z praktycznymi wyjasnieniami,
ktére - mamy nadzieje - pomogg zrozumied sens prawa i przenie$¢ te wiedze na inne
dziedziny zycia, a takze pokaza¢ skale jawnego - bo dostepnego w oficjalnych
dokumentach, czarno na biatym - naruszania prawa w sektorze kultury.

Zasada “11 + 35"

Kazdy osoba pracujgca ma niepodwazalne prawo do 11-godzinnego nieprzerwanego
odpoczynku w ciggu doby. Oznacza to, ze jezeli proba konczy sie o godzinie 22:00, to
prace w dniu nastepnym mozna zaczaé najwczesniej o godzinie 9:00. Co wazne, za
rozpoczecie pracy nie uznaje sie godziny rozpoczecia préby czy spektaklu - czas pracy
zaczyna sie wtedy, kiedy stawiasz sie w teatrze, by podja¢ czynnosci niezbedne do
rozpoczecia proby czy spektaklu. Niektore regulaminy wskazujg czas, w jakim
najpozniej nalezy by¢ w teatrze przed przedstawieniem - ten czas oczywiscie powinien
by¢ wliczony do czasu pracy. Jednak jezeli do spektaklu wymagana jest szczegdlna
charakteryzacja, trwajaca dtuzej niz czas poprzedzajacy spektakl wskazany w
regulaminie, to ten czas nalezy zgtosi¢ zwierzchnikom. Informacja o tym powinna



znalez¢ sie w regulaminach, aby pracownicy i pracowniczki byty swiadome swoich
uprawnien i procedur. Przyktady poprawnych zapisow w otrzymanych regulaminach:

“Koniecznos$¢ wczesniejszego przybycia Pracownikéw do pracy niz
na jedna godzine przed przedstawieniem, ustala Pracodawca w
miare potrzeby wynikajacej z charakteru widowiska, warunkow
technicznych i okoliczno$ci nadzwyczajnych”.

Innym podstawowym prawem pracowniczym jest prawo do 35 godzin nieprzerwanego
odpoczynku w ciagu tygodnia. W tym miejscu pewnie wiele pracownic i pracownikéw
usmiechnie sie pod nosem, poniewaz praca przez dwa, a nawet tygodnie bez dnia
wolnego, to cos$, z czym wiele oséb ma lub miato do czynienia. “Specyfika teatru” nie
moze by¢ jednak przyzwoleniem na takie naruszenia prawa, bo ono powstato po to, by
chronic¢ takze zycie prywatne, rodzinne i zdrowie.

“Regulamin pracy” - nie brzmi ciekawie i ekscytujaco, jednak warto zapoznac sie z tym
dokumentem nawet wybiorczo i mie¢ go pod reka. To w nim znajdziemy regulacje
dotyczace tego, czy w danej instytucji aktorzy maja prawo do rezygnacji z jednej roli w
sezonie! lub czy dyrekcja prowadzi corocznie tzw. rozmowy sezonowe. Niestety, jak sie
okazuje, wiele teatrow publicznych nie udostepnia regulaminu pracy w swobodnym
dostepie, cho¢ powinien by¢ publikowany w Biuletynie Informacji Publicznej (BIP)
teatru. Cho¢ nie znajdziemy w prawie takiego nakazu wyrazonego wprost, to wynika on
z przepisoéw Ustawy o dostepie do informacji publicznej, ktéra wymaga, aby informacje
o organizacji instytucji publicznej znajdowaty sie w BIP-ie. Wiekszo$¢ teatrow rozumie
ten obowigzek jedynie jako umieszczenie statutu teatru, cho¢ zdarzajg sie coraz czesciej
chlubne wyjatki.

Absurdem wobec powyzszego wydaje sie wiec praktyka, w ktérej regulamin pracy jest
przedktadany pracownikowi do podpisu przy zatrudnieniu, a w razie potrzeby -
dostepny na wniosek, czyli jak sie pracownik czy pracownica upomni.

Jawnos¢ dokumentow

Wszelkie regulaminy - pracy czy wynagradzania, polityki antymobbingowe, procedury
sg informacja o tym, jak zorganizowana jest instytucja. S3 one jawne i powinny by¢
umieszczone w BIP.

1 Nie jest to prawo powszechne, a przywilej, funkcjonujacy w niektorych teatrach. Przyktadowy zapis z
analizowanych regulaminéw: “pracownik artystyczny ma mozliwos$¢é zrezygnowania z roli jeden raz w
sezonie w ciggu 7 dni kalendarzowych od rozpoczecia préb do spektaklu. Pracodawca nie wyciaga
woéweczas konsekwencji wobec pracownika”.



Naruszenia w regulaminach pracy teatrow.

1. Problem: ,Na kazde wezwanie Dyrekcji”

Zapis z przyktadowego regulaminu: ,Wszyscy pracownicy Teatru sy obowigzani
przyby¢ na kazde wezwanie Dyrekcji, z wyjatkiem udzielonych dni wolnych (wytaczajac
sytuacje nadzwyczajne).”

Dlaczego taki przepis jest problematyczny? Narusza opisane wyzej prawo do
odpoczynku. Zgodnie z art. 132 i 133 Kodeksu pracy, pracownikowi przystuguje 11-
godzinny odpoczynek dobowy i 35-godzinny odpoczynek tygodniowy. Przerywanie
tego odpoczynku poprzez wezwania bez uzasadnienia lub poza harmonogramem pracy
narusza przepisy prawa pracy.

Zgodnie z Kodeksem Pracy, pracodawca musi ustali¢ harmonogram czasu pracy z
odpowiednim wyprzedzeniem (o czym nizej), by zapewni¢ przewidywalnos¢ godzin
pracy, a tym samym mozliwos¢ planowania zycia rodzinnego i prywatnego. Zapis, ktéry
zmusza pracownikéw do przybycia ,na kazde wezwanie Dyrekcji”, wprowadza
niepewnos¢ i utrudnia pracownikom planowanie Zycia prywatnego, co jest sprzeczne
z zasadami prawa pracy i czyni de facto zycie oséb zalezne od Dyrektora. Wezwania
mogg dotyczy¢ wytacznie sytuacji nadzwyczajnych, takich jak awarie lub zdarzenia
losowe.

Obowigzkiem dyrektora czy dyrektorki jest planowanie pracy teatru, zadan i czasu
pracy tak, by efektywnie wykorzystac czas, w ktérym osoby pracujgce $wiadczg prace
zgodnie z obowigzujacymi ich i ustalonymi z géry systemami i rozktadami czasu pracy.

Wazne: prawo do odpoczynku i réwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym wynika
rowniez z art. 66 Konstytucji RP oraz art. 31 Karty Praw Podstawowych Unii
Europejskie;j.

2. Problem: Praca w tzw. nadgodzinach

Zapis z przyktadowego regulaminu: ,\W przypadku préb generalnych pracownicy moga
opuszczac Teatr dopiero po uzyskaniu zgody rezysera i kierownika technicznego.”

De iure pracownik nie moze by¢ zmuszany do pozostawania w miejscu pracy po
godzinach wynikajacych z harmonogramu pracy, czyli méwiac potocznie - planu pracy.

Wyijatkiem jest sytuacja wystgpienia szczegdlnych potrzeb pracodawcy, o ktérych
mowa w art. 151 prawa pracy - wéwczas sg to godziny nadliczbowe. Jednak nalezy
pamietac, ze i godziny nadliczbowe maja swoje limity. Nie wolno tez zlecac pracy w
godzinach nadliczbowych osobom w ciazy, zas zlecenie godzin nadliczbowych rodzicom
dziecka do lat 4 musi odby¢ sie za ich zgoda. Co wiecej, za prace w godzinach
nadliczbowych nalezy sie dodatkowe wynagrodzenie, okreslone w kodeksie pracy
(pracownik ma prawo zamieni¢ te godziny na czas wolny). Jednoczesnie trzeba



pamietac o zasadzie “11 + 35”, czyli o godzinach nieprzerwanego odpoczynku, ktéra w
przypadku wystgpienia godzin nadliczbowych musi zosta¢ bezwzglednie zachowana.

Co wazne: godzin nadliczbowych pracodawca nie moze planowaé. Dotycza one
wytacznie wystapienia sytuacji niemozliwych do przewidzenia. Zwyczaj, polegajacy na
tym, ze “préba generalna moze trwa¢ w nieskonczonos¢” jest najzwyczajniej
naruszaniem prawa.

Jak rozwigza¢ problem trwajacych do pdzna w nocy préb generalnych? Na pewno
nalezy zacza¢ od zaplanowania realnego czasu na préby i produkcje spektaklu oraz
zapewnienie warunkow pracy ekipie realizatorskiej.

3. Problem: Przedtuzanie préb i zadania dodatkowe.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Przedtuzenie proby ponad 4 godziny mozliwe jest
tylko za zgodg Dyrekcji Teatru, z wyjatkiem trzech préb generalnych, z ktorych kazda
moze trwac do 8 godzin".

W miare stuszne jest postanowienie dotyczace niemoznosci swobodnego przedtuzania
czasu proby w trybie: “zostancie jeszcze 20 minut, to dokoriczymy scene”. Choc¢ te 20
minut wydaje sie btahe, to godzac sie na to, aktorzy, szczegdlnie mtodzi, z czasem staja
sie zaktadnikami swojego poswiecenia, a swoim Zle rozumianym oddaniem powoduja
napiecia w zespole, zabierajac czas wolny osobom obstugi sceny i tym, ktorzy i ktére
maja inne zobowigzania. Respektowanie prawa to takze przejaw szacunku do catej
spotecznosci teatru.

Natomiast wyrazenie zgody Dyrekcji na przedtuzenie préby musi spetniac¢ przestanki
godzin nadliczbowych - czyli musza to by¢ szczegolne potrzeby pracodawcy. Co to
znaczy w praktyce? Sady okreslaja, ze “szczegdlne potrzeby” dotycza sytuacji nagtych,
nieprzewidywalnych, nieoczekiwanych, wyjagtkowych. Normalne zadania powinny by¢
tak rozplanowane, aby nie zachodzita potrzeba pracy w godzinach nadliczbowych.

Zazwyczaj w okresie przedpremierowym odbywajg sie préby poranne oraz wieczorne
- generalne, owiane wieloma mitami prawnymi. Préba generalna moze trwac 8 godzin,
ale tylko wtedy, jesli:

e jest to jedyne zajecie pracownicze w ciggu dnia,
lub

e wszystkie osoby pracujace przy spektaklu pracujg w okres$lonym z géry tak zwanym
réownowaznym systemie czasu pracy, ktory pozwala na planowanie czasu pracy w
ciggu dnia nawet do 12 godzin. Jednak nie wolno tego robi¢ “spontanicznie”, w
ramach doraznej potrzeby. Taki system czasu pracy musi by¢ z gory okreslony dla
poszczegdlnych dziatéw, a definiuje go artykut 135 kodeksu pracy: “Jezeli jest to
uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢ stosowany system



rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajagcym 1 miesigca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest
rownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektorych dniach lub
dniami wolnymi od pracy”. | nie chodzi w tym momencie o “oddanie” dnia wolnego,
ale o z gbry przyjety system pracy. W szczegélnie uzasadnionych przypadkach okres
rozliczeniowy, moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

e jednoczesnie w rozliczeniu dobowym i tygodniowym musi by¢ zachowana zasada
“11 + 35",

Kluczem do dobrego zarzadzania instytucjg kultury jest umiejetnos¢ planowania pracy
teatru w poszanowaniu godnosci cztowieka i jego prawa do zycia prywatnego i do
odpoczynku. W obecnych czasach, w ktérych coraz wiecej ujawnianych jest
nieprawidtowosci, na to wtasnie powinny zwraca¢ uwage komisje konkursowe,
wybierajgc osoby na stanowiska dyrektorskie w teatrach.

Przyktadowy zapis w jednym z regulamindw, regulujacy ramy rownowaznego systemu
Czasu pracy:

“Pracownikéow artystycznych i pracownikéw technicznych
obstugi sceny (inspicjentow, brygady sceny, pracowni
elektroakustycznej) obowigzuje praca w przedtuzonym
(rownowaznym) wymiarze czasu pracy do 12 godzin na dobe w
systemie przerywanego czasu pracy, przy czym przerw nie wlicza
sie do czasu pracy pracownika. Minimalna przerwa pomiedzy
zajeciami wynosi: a) dla zespotu obstugi sceny i inspicjentéw - 2
godz. b) dla zespotu artystycznego - 3 godz.”.

Co do przerw, to trzeba podkresli¢, ze jesli przerwy sa krotkie i pracownicy nie moga
ich swobodnie wykorzystaé (np. musza pozostaé¢ w teatrze w gotowosci do pracy lub
uczy¢ sie nowej partii tekstu), regulacja moze narusza¢ prawa pracownicze. Ponadto
przerwy muszg zapewnia¢ mozliwosci faktycznego odpoczynku, dlatego w czasie tych
przerw aktorki i aktorzy nie moga by¢ obligowani do np. przymiarek, sesji
fotograficznych lub innych zadan, zwigzanych z praca.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Pracownik ma obowigzek stawia¢ sie w
uzgodnionym terminie na kazde wezwanie do pracowni teatralnych w celu
umozliwienia realizacji $srodkéw inscenizacji (mierzenia kostiumoéw, peruk oraz dobér
odpowiedniej konstrukcji lalek itp.)".

Taki zapis ma racje bytu tylko wéwczas, kiedy godziny tych czynnosci mieszcza sie w
okreslonym z gory planie pracy, czyli np. w godzinach zaplanowanych na proby. A wiec
znoéw: kluczem jest dobre planowanie i organizowanie pracy.



4. Problem: Planowanie pracy.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Do godz. 12.00 w piagtek danego tygodnia
koordynator pracy artystycznej wywiesza na tablicy plan zaje¢ na nastepne dwa
tygodnie. Plan zaje¢ wywieszony na tablicy uwaza sie za podany do wiadomosci i nie
trzeba informowac o nim pracownikéw indywidualnie. Dwutygodniowy plan zaje¢ ma
charakter obowigzujacy. Jakakolwiek zmiana - w szczegdlnych sytuacjach - moze w
nim dokonywac jedynie koordynator pracy artystycznej, za zgoda Dyrekcji Teatru,
indywidualnie informujac o zmianach wszystkich zainteresowanych”.

W tym przypadku mamy do czynienia z dwoma naruszeniami, bardzo czestymi w
organizacji pracy teatralnej. Harmonogram pracy, zwany tez planem pracy, musi
obejmowac bezwzglednie co najmniej dwa tygodnie (co tutaj jest dochowane), i musi
zostac podany do wiadomosci przynajmniej na tydzien przed okresem obowigzywania.

Praktyka, wpisana w wielu regulaminach, polegajgca na tym, ze plan pracy wywiesza sie
w pigtek, z obowigzywaniem od poniedziatku. Stanowi to powazne naruszenie dwéch
ustaw: kodeksu pracy i ustawy o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej.

O zmianach w harmonogramie pracownik musi by¢ poinformowany na tyle wczesnie,
aby miat czas na dostosowanie sie. Zmiana, jak ttumaczg sady, musi by¢ powodowana
istotng potrzeba pracodawcy.

Aby unikng¢ naduzyc¢ ze strony dyrekcji nalezy precyzyjnie ustali¢, czym jest ,szczegolna
sytuacja”: to na przyktad nagta absencja pracownika, awaria techniczna itd. Jednak
takze i w tym przypadku musi przez dyrekcje zosta¢ zachowana zasada “11 + 35”.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Pracownicy artystyczni wykonuja prace na
podstawie tygodniowego repertuaru i planu préb, ktére zwyczajowo trwajg 4 godziny
- z mozliwoscig wydtuzenia do 5 godzin, w czasie od 10 do 14 i od 18 do 22. W
wyjatkowych wypadkach, kiedy w gre wchodzi dobro instytucji, Dyrektor moze
zarzadzi¢ inne godziny préob”.

Jak wskazalismy wyzej, plan prob musi obejmowac co najmniej dwa tygodnie. Czas préb
musi by¢ precyzyjnie okreslony, wiec okreslenie “zwyczajowo” rozmydla wymagane
prawem ramy, a zapis o mozliwosci wydtuzenia do 5 godzin jest ewidentnym
naruszeniem. Pojecie "dobro instytucji”, ktore miatoby da¢ prawo dyrektorowi do
zmiany godzin prob, jest nieprecyzyjne i moze prowadzi¢ do naduzy¢. Kazda zmiana
godzin pracy powinna byc¢ oparta na obiektywnych i jasno okreslonych przestankach,
aby unikng¢ zarzutéw naruszania praw pracownikéw, a takze zaplanowana i ujeta w
dwutygodniowym planie pracy. Do wyjagtkowych sytuacji, pozwalajgcych na
wprowadzenie zmian w planie pracy, mozna zaliczy¢ wytacznie sytuacje nadzwyczajne,
tak jak dajmy na to nagta zapowiedz przerw w dostawach pradu.



5. Problem: Mit zadaniowego systemu czasu pracy

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Do zadan i obowigzkéw pracownikéw Dziatu
Artystycznego zatrudnionych w zadaniowym systemie czasu pracy nalezy...”

Zadaniowy system czasu pracy jest czesto stosowany wobec aktorow i aktorek, ale
takze wobec pracownikéw i pracowniczek obstugi sceny. Jest to jaskrawe naruszanie
prawa, za ktorym kryje sie préba obchodzenia limitéw dobowego czasu pracy, omijania
nadgodzin i prawa do odpoczynku. Co ciekawe, nawet nazwanie czasu pracy
"zadaniowym" nie wytacza stosowania przepisbw o wynagrodzeniu za prace w
godzinach nadliczbowych — o czym wypowiedziat sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
4 sierpnia 1999 r. (sygnatura | PKN 181/99)2.

Zadaniowy system czasu pracy (art. 140 Kodeksu Pracy) moze byc¢ stosowany tylko
wtedy, gdy pracownik ma znaczng swobode w organizowaniu czasu pracy, jego praca
nie wymaga nadzoru, a jego obowigzki mozna rozliczy¢ na podstawie wspdlnie
ustalonych zadan, a nie godzin pracy.

Jesli godziny préb i spektakli s z gbéry ustalone, pracownicy pozostajg pod nadzorem
przetozonych (rezyser, inspicjent), a ich praca wymaga obecnosci w konkretnym miejscu
i czasie to stosowanie zadaniowego systemu czasu pracy jest nie zgodne z prawem.

6. Problem: zastepstwa.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Pracownik artystyczny nie moze odmowic
petnienia zastepstwa w sytuacjach nagtych (np. w przypadku choroby innego aktora,
nieobecnosci spowodowanej inng przyczynga, wystapienia zdarzen losowych itp.)."

Pracodawca moze wydawac polecenia zwigzane z wykonywang pracg, ale pod
warunkiem, ze sg one zgodne z prawem. Bezwzgledne postuszenstwo takiemu
poleceniu narusza¢ moze normy czasu pracy, dobowy i tygodniowy odpoczynek. Jesli
zastepstwo naruszatoby te prawa, jest to sprzeczne z przepisami.

Co wazne, przy ocenie czasu przygotowania dublury nalezy takze wzig¢ pod uwage czas
poza godzinami préb, ktéry aktorka czy aktor musi przeznaczy¢ na nauczenie sie tekstu.
W zwiazku z czym zapisy eliminujgce prawo do odmowy zastepstwa sg problematyczne,
jesli naruszajg prawo do odpoczynku i zycia prywatnego (liczba godzin nadliczbowych,
mozliwych do przydzielenia, ma swoje limity). Polskie sady pracy wielokrotnie
orzekaty, ze pracodawca musi przestrzega¢ norm czasu pracy i prawa do odpoczynku
nawet w sytuacjach wyjatkowych.

2 Por. https://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenial/1%20PKN%20181-99.pdf



https://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenia1/I%20PKN%20181-99.pdf

7. Ustugi “obce”?

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Obstuga imprez ‘obcych’ wykonywana na umowe
zlecenie nie jest wliczana do czasu pracy - jest wykonywana w czasie wolnym od pracy
w Teatrze”.

Taki zapis pojawit sie w jednym regulaminie, jednak warto go tutaj przytoczy¢, poniewaz
nawet jesli takich regulacji nie ma w innych regulaminach, to ta praktyka istnieje na
zasadzie “cichego zwyczaju”. Tymczasem jesli praca wykonywana w ramach umowy
zlecenia pokrywa sie z obowigzkami wynikajacymi z umowy o prace (np. obstuga imprez
podobna do obowigzkéw etatowych), moze to zosta¢ uznane za prébe obejscia
przepisow Kodeksu Pracy. Podpisanie umowy o dzieto czy zlecenia jest zgodne z
przepisami prawa, o ile umowa dotyczy odrebnych czynnosci, niz te wynikajace z
umowy o prace, a pracownik dobrowolnie zgadza sie na jej realizacje. Pracodawca nie
moze unika¢ obowigzku zapewnienia odpowiedniego czasu pracy, odpoczynku i
wynagrodzenia, wykorzystujagc do tego umowe zlecenie. Nie moze tez zmuszac
pracownika do pracy w czasie wolnym.

Ta praktyka budzi takze watpliwosci ze wzgledéw wybiegajacych poza kwestie
pracownicze, a dotyczacych kwestii umoéw z podmiotami wynajmujacymi sale teatru.

8. Przydatnosc¢ pracownika.

Zapis z przyktadowego regulaminu: “Najpdzniej do konca kwietnia kazdego sezonu Z-
ca Dyrektora ds. artystycznych moze poinformowa¢ kazdego pracownika
artystycznego o przydatnosci w dziataniu artystycznym Teatru przewidywanym
zamiarze obsadzenia w repertuarze w sezonie nastepnym”.

Ten krotki zapis pojawit sie w jednym regulaminie, ale warto sie mu przyjrze¢ i
przeanalizowaé, poniewaz duzo moze nas nauczy¢ na wielu poziomach o szacunku,
rownosci i dyskryminacji w pracy.

Zapis “moze poinformowac¢” daje zastepcy dyrektora mozliwos¢, ale nie naktada
obowigzku informowania pracownikéw. Moze to prowadzi¢ do subiektywnych decyzji,
kogo informowac¢ i w jakim zakresie. Mozliwe skutki to brak transparentnosci w
procesie planowania repertuaru i mozliwe obawy pracownikdw o ich pozycje
zawodowa, jesli nie zostang poinformowani, co moze prowadzi¢ do dyskryminacji i
zarzutow nierownego traktowania, bo brak obowigzku moze jednak prowadzi¢ do
wykluczenia niektérych pracownikéw do wiedzy o planowaniu repertuaru i do
informacji.

Subiektywna ocena “przydatnosci” moze byc¢ odbierana jako dziatanie dyskryminacyjne,
jesli nie jest oparta na obiektywnych kryteriach (np. doswiadczeniu, umiejetnosciach).
Ponadto prowadzi do réznic w traktowaniu pracownikéw w podobnej sytuaciji.

Ponadto stowo "przydatnosc¢" jest mato odpowiednie w kontekscie zawodowej oceny
pracownikdw artystycznych. Termin "przydatnos¢" odnosi sie bardziej do
funkcjonalnosci i uzytecznosci, co moze by¢ postrzegane jako uprzedmiotawiajace,



szczegolnie w odniesieniu do artystow, ktorych praca jest zwigzana z kreatywnoscia,
talentem i osobistym wktadem.

“Ocena wartosci uzytkowej" moze wywotywacé poczucie braku szacunku dla ich pracy i
wktadu. Jezyk w regulaminach pracy powinien wzmacniac relacje oparta na wzajemnym
szacunku i profesjonalizmie, a nie deprecjonowaé. Stowo "przydatnos¢" moze
sugerowac brak réwnowagi w tej relacji.

Ponadto, jesli niektérym pracownikom informacje sa udzielane, a innym nie, moze to
rodzi¢ zarzuty o nierdwne traktowanie oraz rodzi¢ wewnetrzne konflikty w zespole, a
nawet prowadzi¢ do rozwiniecia sie sytuacji mobbingowych. Tymczasem zgodnie z art.
11 Kodeksu pracy, pracodawca ma obowigzek réwnego traktowania pracownikéw w
zatrudnieniu.

PODSUMOWANIE

Teatry, jako instytucje kultury, maja szczegdlng odpowiedzialno$¢ za promowanie w
spoteczenstwie wartosci takich jak szacunek, rownosc¢ i godnos¢. Naruszenia praw
pracowniczych w teatrach sg nie tylko problemem prawnym, ale takze etycznym.
Zagrazaja one nie tylko zdrowiu i zyciu pracownikéw, ale réwniez obnizajg morale w
zespole i mogg prowadzi¢ do konfliktow na linii pracodawca-pracownik. Kluczowe jest
wprowadzenie w regulaminach pracy zmian zgodnych z Kodeksem pracy oraz
miedzynarodowymi standardami ochrony praw cztowieka.

Art. 1 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej przypomina, ze "godnos$¢ ludzka jest
nienaruszalna" i musi by¢ szanowana we wszystkich aspektach zycia spotecznego i
zawodowego. Powinnismy pamietac, ze teatr jest nie tylko miejscem pracy, ale przede
wszystkim przestrzenia kultury i wartosci.

Naruszenia praw pracowniczych w teatrach to problem systemowy, ktéry wymaga
wspolnych dziatan na rzecz zmiany. Niezbedne w realizacji tego celu wydaja sie:

1. Dostosowanie regulaminéw do przepisdw prawa pracy i zgodnosci z aktami
wyzszego rzedu, takimi jak Konstytucja RP i Karta Praw Podstawowych.

2. Pracownicy i pracowniczki teatrow powinni by¢ regularnie szkoleni w zakresie
swoich praw, aby mieli Swiadomos$¢, jak reagowac na naruszenia. Edukacja o
prawach pracowniczych to niezbedny element realnych dziatan na rzecz
przeciwdziatania mobbingowi.

3. Wprowadzenie mechanizmoéw, ktére na biezagco kontrolowaé¢ bedg zgodnosé
regulamindw teatréow z przepisami prawa.

Teatry powinny nie tylko przestrzega¢ prawa, ale réwniez tworzy¢ srodowisko pracy
oparte na wspotpracy i poszanowaniu ludzkiej godnosci. W koncu kultura zaczyna sie
od tego, jak traktujemy siebie nawzajem.



Il. ANALIZA PRASY W KONTEKSCIE NARUSZEN PRAW PRACOWNICZYCH W
TEATRACH

Kwestie naruszen praw pracowniczych, w tym przede wszystkim mobbingu w polskim
teatrze to temat, ktéry od kilku lat budzi niepokdj w Srodowisku artystycznym.
Przypadki naduzy¢ w miejscach pracy, szczegdlnie w instytucjach kultury, s3
szczegolnie wrazliwe, poniewaz wptywaja na atmosfere twoércza, a takze na kondycje
psychiczng pracownikéw teatru. Zjawisko to moze przybieraé¢ rézne formy — od
mobbingu psychicznego po zawodowa marginalizacje. Ponizsza analiza przedstawia
wybrane ujawnione przypadki naruszen prawa w teatrach w ciggu ostatnich lat.
Jednoczesdnie pokazuje jezyk jakiego uzywaja dziennikarze do opisu ujawnionych spraw.

Teatr im. Fredry w Gnieznie

Teatr w Gnieznie znalazt sie w centrum kontrowersji po opublikowaniu w ,Gazecie
Wyborczej” (wrzesien 2024) reportazu, ktéry ujawnia zarzuty dotyczace przemocy i
mobbingu w zespole. W artykule opisano agresywne zachowanie Rolanda Nowaka,
aktora i meza dyrektorki teatru Joanny Nowak. Wedtug $wiadkéw, Nowak miat
stosowacé przemoc fizyczng i psychiczng wobec wspotpracownikéow. Zarzuty miaty
dotyczy¢ wielu pracownikéw i obejmowac przemoc zaréwno fizyczna, jak i psychiczna.
Gtowng autorka tych oskarzen byta aktorka Martyna Rozwadowska, ktéra ztozyta
skarge mobbingowa, co stato sie przedmiotem dochodzenia komisji. W teatrze toczy
sie takze kontrola Panstwowej Inspekcji Pracy. W obliczu tych wydarzen
przeprowadzenie badania atmosfery w pracy stato sie pilnym zadaniem. Ponadto, aktor
byt rzekomo chroniony przez swojg zone, co miato utrudniac¢ zgtaszanie naduzy¢. W
reportazu pojawity sie takze relacje innych osob, ktére doswiadczyty agresji ze strony
Nowaka, a takze krytyka dyrekcji teatru za brak reakcji na zgtaszane skargi.

W odpowiedzi na te oskarzenia, Teatr Fredry wydat oswiadczenie, w ktérym stanowczo
zaprzecza zarzutom o przemoc i mobbing. Dyrekcja podkreslita, ze wszelkie incydenty
zostaty zgodnie z procedurami wyjasnione, a skargi, ktére wptynety w ostatnich latach,
zostaty rozpatrzone. Wtadze teatru wskazujg réwniez, ze obecne oskarzenia majg na
celu zdyskredytowanie dyrektora instytucji i wymuszenie jego zmiany. Oswiadczenie
zakonczono zapowiedzig podjecia krokéw prawnych wobec oséb naruszajacych dobre
imie teatru.

Co interesujace, zewnetrzna firma audytorska przeprowadzita badanie, w ktérym
wzieto udziat 59 pracownikéw Teatru. Zebrano opinie 49 oséb w formie anonimowych
ankiet oraz przeprowadzono rozmowy indywidualne z 55 pracownikami. Raport
wskazuje, ze wielu pracownikéw opisuje atmosfere w pracy jako rodzinng i wspierajaca.
Prawie wszyscy zaprzeczyli, by stosowano wobec nich przemoc fizyczng lub
psychiczna. Wiekszo$¢ pracownikdéw pozytywnie ocenia atmosfere w pracy, jednak
czes¢ aktorow zauwazyta, ze ich zawod opiera sie na emocjach, co w czasie préb moze
prowadzi¢ do napie¢, ktore nie sa traktowane jako przemoc.



Raport koncowy stwierdza, ze w Teatrze Fredry nie wystepujg powszechne zachowania
przemocowe, a zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw ocenia atmosfere jako dobrag. W
teatrze nadal dziata specjalna komisja antymobbingowa, a dyrektorka Joanna Nowak
podkresla, ze mimo trudnej sytuacji medialnej teatr kontynuuje swoja dziatalnos¢ i
pracuje na petnych obrotach, nawet jesli bedzie musiat odbudowaé swoja reputacje i
zaufanie widzéw.

Pomimo tych zapewnien, temat nie milknie, a aktorzy, ktérzy byli $swiadkami
nieprawidtowosci, zapowiadajg dalsza walke o ujawnienie prawdy. Dziatania teatru i
dyrekcji pozostajg w centrum uwagi, a sprawa nadal wzbudza kontrowersje w polskim
srodowisku teatralnym.

Teatr Nowy im. Tadeusza tomnickiego w Poznaniu: Kontrowersje wokét dyrektora i
oskarzen o manipulacje

Od wrzesnia 2024 roku w mediach, w tym w “Gtosie Wielkopolskim", pojawiaty sie
informacje dotyczace sytuacji w Teatrze Nowym w Poznaniu, gdzie wybuchta burzliwa
dyskusja na temat zarzutéw wobec dyrektora placowki, Piotra Kruszczynskiego.
Sytuacja zaczeta sie od listu grupy tzw. sygnalistow, ktorzy oskarzyli dyrektora o
manipulacje i fatszowanie informacji dotyczacych funkcjonowania teatru. Jedna z
sygnalistek zamiescita na swoim profilu w mediach spotecznosciowych publikacje, w
ktérej wskazano nieprawidtowosci w teatrze, w tym zarzuty dotyczace manipulacji
(m.in. ingerowania w dziatalno$¢ zwigzkowa w instytucji).

W odpowiedzi na te oskarzenia, pracownicy Teatru Nowego wydali list obronny, ktéry
opublikowali na stronie teatru. W pismie tym zaprzeczyli, jakoby dyrektor manipulowat
informacjami i oskarzyli aktywistke o bazowanie na niesprawdzonych informacjach.
Zaznaczyli, ze nie potwierdzajg zadnych zarzutéw o manipulacjach, a przedstawiane
informacje sg dalekie od prawdy. Dyrektor Piotr Kruszczynski w rozmowie z "Gtosem
Wielkopolskim" podkreslit, ze list powstat spontanicznie i byt wynikiem solidarnosci
zespotu, a nie proba obrony jego osoby. Dodat, ze pierwszy raz doswiadczyt tak silnej
integracji w obronie teatru i jego wizerunku.

Dyrektor Kruszczynski wskazat rowniez, ze dziatania sygnalistéw mogty by¢ zwigzane
Z osobistymi nieporozumieniami i stanowi¢ akt zemsty za zakoniczenie stosunku pracy
z dwoma pracownikami teatru, ktérych nie zatrudniono w nowym sezonie. Kruszczynski
ttumaczyt, ze decyzja o ich zwolnieniu wynikata z braku nowych zadan dla tych oséb.

Sygnalisci i zarzuty o niewtasciwe traktowanie pracownikow

Sygnalisci, ktérzy pozostali anonimowi, wskazali na napietg atmosfere w teatrze oraz
obcigzenie pracownikdw minimalnymi pensjami. Twierdzili, ze dyrektor miat
informowac¢ o braku funduszy z Urzedu Marszatkowskiego, co miato skutkowad
niemoznoscia podniesienia wynagrodzen do poziomu minimalnej krajowej. Zamiast



tego zaproponowano uzupetnienie pensji przez dodatkowe wynagrodzenie za zagrane
spektakle, co - jak podkreslaja sygnalisci — stanowito niewtasciwy sposob ksztattowania
wynagrodzen.

Z kolei dyrektor w obronie tej praktyki ttumaczyt, ze taki sposéb wynagradzania byt
korzystny dla tych aktorow, ktorzy wystepuja czesciej, ale zgodzit sie na zmiane tego
modelu na wniosek Komisji Zaktadowej ZZAP, przeksztatcajac system wynagrodzen na
pensje podstawowa, nawet dla tych, ktérzy nie wystepuja regularnie na scenie.

Sygnalisci podkreslali jednak, ze takie rozwigzanie jest niewfasciwe, poniewaz
wynagrodzenie zalezne od zagranych spektakli negatywnie wptywa na wysokosc
przysztych emerytur pracownikéw, gdyz te liczone sg od pensji podstawowej. Méwili o
"nowoczesnym systemie niewolnictwa", gdzie zaleznos¢ od dyrektorskich decyzji i
nastrojow wptywata na pozycje aktoréw w teatrze.

Publikacja listu i kontrowersje

Po publikacji listu przez sygnalistow, dyrektor Kruszczynski zaprzeczyt wszelkim
oskarzeniom, wskazujac, ze media (Gazeta Wyborcza, Gtos Wielkopolski, Radio Poznar)
przedstawiajg sytuacje w teatrze w sposéb jednostronny. W szczegdlnosci, odniost sie
do artykutu, ktéry rzekomo wskazywat na dramatyczny podziat w zespole. Zauwazyt,
ze 87 0s6b, a wiec wiekszos$¢ zespotu, podpisata list w jego obronie, co, jego zdaniem,
zaprzeczato przedstawianemu przez media obrazowi podziatéw i kryzysu.

Whioski z audytu i dalsze kroki

Podobnie jak w przypadku innych instytucji kultury, sytuacja w Teatrze Nowym
wywotata dyskusje na temat przejrzystosci zarzadzania i warunkéw pracy. Dyrektor
Kruszczynski zapewniat, ze sytuacja finansowa teatru jest trudna, ale podjat dziatania w
celu zwiekszenia wynagrodzen i poprawy warunkéw pracy.

W dalszym ciggu trwa dyskusja na temat atmosfery w Teatrze Nowym, a takze dziatan
dyrektora, ktére w ocenie niektérych pracownikow i aktywistow moga wprowadzaé
napiecia w zespole, zamiast go integrujac. Cho¢ dyrektor zapewnia, ze teatr dziata na
najwyzszych obrotach, zaréwno on, jak i osoby zaangazowane w sprawe, bedg musiaty
zmierzy¢ sie z trudng kwestia odbudowy zaufania i wizerunku teatru w obliczu
publicznych oskarzen i kontrowersji.

Teatr Wybrzeze w Gdansku

W 2021 roku Teatr Wybrzeze w Gdansku stat sie obiektem publicznej krytyki w
zwigzku z ujawnieniem przypadkow przemocy i mobbingu, ktére miaty miejsce podczas
pracy nad spektaklem ,Lilla Weneda”. Zdarzenia te staty sie tematem gtosnych
publikacji w mediach, w tym w ,Gazecie Wyborczej” oraz ,Dzienniku Battyckim”. W
wyniku publicznych oskarzen, dyrektor teatru Adam Orzechowski podjat dziatania w



celu wyjasnienia sytuacji. Zgodnie z jego oSwiadczeniem, rezyser Grzegorz Wisniewski,
odpowiedzialny za powstawanie spektaklu, poniést konsekwencje za swoje
zachowanie, a teatr wdrozyt procedury antymobbingowe.

Przemoc na prébach

W wywiadzie opublikowanym w ,Gazecie Wyborczej” 7 czerwca 2021 roku,
kompozytor Rafat Ryterski opisat swoje doswiadczenia zwigzane z praca nad ,Lillg
Wenedy”. Podczas préb miat by¢ molestowany seksualnie oraz poddawany
mobbingowi przez rezysera Grzegorza Wisniewskiego. Wedtug jego stéw, na prébach
dochodzito do aktéw przemocy zaréwno realnej, jak i symbolicznej. Ryterski stwierdzit,
ze doswiadczat upokorzen, a jego wspotpracownicy réwniez byli ofiarami ztego
traktowania. Dyrektor Teatru Wybrzeze potwierdzit, ze o sprawie wiedziat i podjat
dziatania majgce na celu jej rozwigzanie, w tym powotanie komisji antymobbingowej.
Niestety, protokot z jej prac nie zostat opublikowany, co budzito dalsze kontrowersje i
pytania o transparentnos¢ catego procesu.

Reakcja mediéw i srodowiska teatralnego

Sprawa zyskata szerokie zainteresowanie medioéw, a temat przemocy w teatrze stat sie
istotnym punktem debaty. W artykule opublikowanym przez ,Strefe Gdanska”
zwrdcono uwage na opdznienia w ujawnieniu wynikow pracy komisji antymobbingowej
oraz na brak szczegétowych informacji o podjetych dziataniach. Podkreslono, ze brak
transparentnosci w tej kwestii moze prowadzi¢ do utraty zaufania do instytucji, ktéra
nie tylko ma walczyé z przemoca, ale réwniez zapewnia¢ pracownikom poczucie
bezpieczenstwa.

Opis przypadkéw przemocy

Sprawa Grzegorza Wisniewskiego, rezysera zwigzanego z Teatrem Wybrzeze, nie
ograniczata sie do wydarzen zwigzanych z ,Lilla Wened3”. Warto zauwazy¢, ze inne
osoby zwigzane ze Srodowiskiem teatralnym takze zaczety publicznie ujawnia¢ swoje
traumatyczne doswiadczenia. Aktor Pawet Tomaszewski, ktéry wspdtpracowat z
Wisniewskim podczas pracy nad spektaklem w Teatrze Polskim w Bydgoszczy, opisat
swoje doswiadczenia z okresu studidw w todzkiej Szkole Filmowej. Tomaszewski
mowit o psychologicznym i fizycznym znecaniu sie ze strony rezysera. W swoich
zeznaniach podkreslat rowniez, ze doswiadczyt manipulacji, zastraszania, a takze
przemocy seksualnej. Opisat takze traumatyczne skutki tej pracy, takie jak zaburzenia
snu, mysli samobdjcze oraz traume emocjonalng, ktéra towarzyszyta mu przez dtugi
czas.

W swoich wyznaniach Tomaszewski podkreslit, jak systematyczne manipulacje i
naduzycia, ktére miaty miejsce w czasie wspotpracy z Wisniewskim, wptynety na jego
zycie zawodowe i osobiste. Z jego relacji wynika, ze w teatrze panowat klimat strachu i
przemocy, gdzie nie tylko znecanie sie psychiczne, ale takze agresja fizyczna staty sie
norma.



Teatr Stowackiego i mobbing polityczny

Sytuacja w Teatrze im. Juliusza Stowackiego w Krakowie stata sie przedmiotem
publicznego sporu miedzy dyrektorem tej instytucji, Krzysztofem Gtuchowskim, a
Urzedem Marszatkowskim Wojewddztwa Matopolskiego. Konflikt siega 2021 roku,
kiedy rzadzacy skrytykowali przedstawienie "Dziady" w rezyserii Mai Kleczewskiej,
ktére miato silne nawigzania do wspotczesnej sytuacji politycznej w Polsce. Po
premierze spektaklu wtadze zaczety procedure odwotania Gtuchowskiego, co miato
takze zwigzek z kontrowersjami wokoét jego osoby.

Od tego czasu Krzysztof Gtuchowski, ktéry petni funkcje dyrektora, zmaga sie z
probami usuniecia go z tego stanowiska. Jak sam zaznacza, procedura odwotania trwa
juz 570 dni (wrzesien 2023), a cata sytuacja jest dla niego "mobbingiem" i "nekaniem".
W rozmowie z dziennikarzami Gtuchowski wskazuje, ze codzienne liczenie dni
procedury pozwala mu na psychiczne przetrwanie trudnych chwil, jednak caty proces
ma powazny wptyw na jego zycie osobiste i zawodowe. Wspomina réwniez, ze za
doswiadczeniem jego odwotania stoi rzekomo zemsta za premiere "Dziadéw".

Konflikt miedzy Krzysztofem Gtuchowskim a Urzedem Marszatkowskim nie dotyczy
tylko kwestii finansowych i osobistych sporéw dyrektora z Iwong Gibas. W 2023 roku
witadze wojewddztwa zarzucaty dyrektorowi prowadzenie kosztownych inwestyciji,
ktére miaty zosta¢ nadzorowane przez niego osobiscie. Gtuchowski podkresla, ze jest
to element walki z nim i jego dziatalnoscig artystyczng, ktérej celem jest ostabienie
instytucji i jego pozyciji.

Ten spoér zostat szeroko opisany przez media takie jak tvn24.pl i Gazeta Wyborcza,
ktére zwrdcity uwage na ztozonosc¢ sytuacji, wieloletni charakter konfliktu, a takze na
emocjonalne obcigzenie, jakie wywotuje w Krzysztofie Gtuchowskim ciggta walka o
utrzymanie stanowiska. Gtuchowski w wywiadach przyznaje, ze cata procedura
odwotania jest nie tylko stresem zawodowym, ale takze osobistg proba wytrzymatosci.
Wskazuje, ze proces ma wymiar psychologiczny i nie wyobraza sobie, jak dtugo jeszcze
bedzie musiat znosi¢ tego rodzaju presje, podkreslajac, ze podobne doswiadczenia
miaty tez inne osoby, takie jak Monika Strzepka, ktdora zostata odwotana z funkcji
dyrektorki Teatru Dramatycznego w Warszawie.

Teatralna sytuacja w Krakowie staje sie wiec jednym z wielu przypadkow, w ktorym
konflikt polityczny i administracyjny wkracza w sfere sztuki, stawiajac pytanie o granice
ingerencji w dziatalnosc¢ artystyczng przez wtadze lokalne i polityczne.

Podsumowanie

Przedstawione wyzej przypadki, to zaledwie wycinek ujawnionych sytuacji naruszenia
praw pracowniczych. Zarowno sygnalisci, jak i media coraz czesciej ujawniaja tego typu
przypadki. W stosunku do ubiegtych lat, gdy rzadko kto$ z zespotu danego teatru
zgtaszat naruszenia przepiséw, a czesto panowata ,zmowa milczenia” wida¢ znaczny
progres. Jednoczesnie jednak Niektére publikacje zamiast is¢ w kierunku



dziennikarskiego $Sledztwa, pogtebia¢ temat, szukac i zestawiac¢ réznorodne punkty
widzenia i opinie, ograniczajg sie do zarysowania tematu, a czasem tylko szukania
sensacji. Zdecydowanie nadal brakuje pogtebionych analiz przypadkow, ktére opieraty
by sie na réznorodnych zZrédtach. Finalnie takie ,ptytkie” podejscie do problemu -
pomimo ujawniania opinii publicznej - moze dtugofalowo negatywnie wptywaé na
sytuacje w teatrach, a w szczegdlnosci oséb poszkodowanych.



Ill. Analiza sytuacji pracownikéw i pracowniczek na podstawie wywiadéw

Na potrzeby niniejszego Raportu przeprowadzono 22 wywiady pogtebione z
pracowniczkami i pracownikami teatrow pracujacych zaréwno na stanowiskach
kierowniczych, jak i szeregowych, w dziatach artystycznych, technicznych i
administracyjnych. Analiza danych w wywiadach teatralnych wskazuje na zréznicowane
problemy, z ktérymi mierzg sie teatry w ostatnich latach. Do gtéwnych probleméw na
jakie zwracali uwage respondenci i respondentki nalezy zaliczyc¢:

e Trudnosci po pandemii Covid-19, w szczegdlnosci wyrazny spadek frekwencji,
widoczny nawet po kilku latach.

e Problemy z zarzadzaniem teatrami, w szczegdlnosci w kontekscie sytuacji
kryzysowych (pandemia, inflacja i wzrost kosztow funkcjonowania instytucji,
fluktuacja zespotu i starzenie sie kadr).

e Brak transparentnosci w polityce wynagrodzen (np. uznaniowos¢ stawek).

e Organizacja pracy (w teatrach harmonogramy pracy s3a publikowane z
opdznieniem lub czesto zmieniane), niejasne s3 zakresy obowigzkéw na
poszczegdlnych stanowiskach.

e Brak myslenia strategicznego i skupienie sie na celach doraznych.

Zwiazki zawodowe

Tylko w czesci teatréw powotano zwigzki zawodowe. W poszczegdlnych przypadkach
powotanie zwigzkéw zawodowych byto wymuszone przez zaistniate sytuacje np.
potrzeba reprezentacji w komisji konkursowej na nowego dyrektora, konflikt z dyrekcija
w zwiazku z naruszaniem praw pracowniczych etc. W niektérych instytucjach
aktywnos$¢ zwigzkéw doprowadzity do zmian, a pracownicy uzyskali takze lepsze
regulacje dotyczace pracy, takie jak rozmowy sezonowe z dyrektorem. Jednoczesnie
czesto lakoniczne wypowiedzi na temat funkcjonowania zwigzkéw zawodowych w
poszczegdlnych teatrach mogg swiadczy¢ o braku wiedzy na temat ich dziatalnosci i/lub
niewielkiego zaangazowania czes$ci pracownikéw i pracowniczek w sytuacjach
konfliktow pracowniczych. Rownolegte mozna zaobserwowad, ze w czesci badanych
instytucji gdzie pracownicy i pracowniczki probujg samodzielnie wywalczy¢ podwyzki i
waloryzacje wynagrodzen, co sugeruje stabe lub nieobecne wsparcie ze strony
zwigzkow. Nalezy tez wspomniec, ze w czesci teatréow dziatalnos¢ zwigzkow byta
utrudniona (lub w ogdle one nie powstaty) z powodu presji dyrekcji, braku solidarnosci
wsrod  pracownikow lub niedostatecznego zainteresowania wspotpracownikéow
wstepowaniem do zwigzkéw.

Po pandemii, z braku narzedzi do rozmoéw z dyrekcjq, zatozylismy zwiqzki
zawodowe, aktorskie. [W10]

Fakt jest taki, ze dyrektor na tej swojej Radzie Artystycznej omawiat
rzeczy, z ktorymi my wychodzilismy ze zwiqgzkéw zawodowych i dopiero
my pozniej dowiadywalismy sie drudzy w kolejnosci..." [W29]



Zarzadzanie

W wielu instytucjach panuje chaos organizacyjny, brak dtugofalowej strategii i
przejrzystosci w zarzadzaniu. Pracownicy skarzg sie na czeste konflikty miedzy dziatami
i brak wspotpracy sa zrédtem frustracji pracownikéw. Réwnoczesnym zjawiskiem jest
brak odpowiedzialnosci za efekty pracy poszczegdlnych dziatéw.

Pojawia sie réwniez krytyka braku mechanizméw ewaluacji i zbierania informaciji
zwrotnych od pracownikéw. Czasem zarzadzanie opiera sie na zasadzie "dziel i rzadz",
prowadzac do podziatdbw w zespole, a takze moze wykazywac oznaki nepotyzmu lub
faworyzowania. Pracownicy czesto skarzg sie na opdznienia w przekazywaniu
harmonogramow, zmiane repertuaréw i brak przejrzystosci w podejmowaniu decyzji.

Problemem s3 takze wynagrodzenia - niskie, czesto uznaniowe i nieprzejrzyste.
Dysproporcje w wynagrodzeniach miedzy réznymi grupami pracownikéw powoduja
napiecia. Dochodzi do tego czesty problem zwigzany z brakiem waloryzacji
wynagrodzen w stosunku do inflacji.

Chaos, batagan i bardzo duze luki w komunikacji, ktére sie nie zmienity.

Osiemdziesigt procent pracownikéw naszej instytucji jest na najnizszej
krajowe;j.

Brakuje mu dyrektora do spraw artystycznych. Przede wszystkim u nas on
jest jednym i drugim, a artystycznie jest u nas Zle, srednio, kiepsko.

Regulaminy pracy

Na podstawie analizy wywiadow wynika, ze znajomo$¢ regulaminéw pracy w
instytucjach teatralnych oraz ich dostepnos¢ dla pracownikéw rézni sie w zaleznosci od
teatru, Na podstawie wywiadéw mozna wyodrebnié trzy typy teatrow w zaleznosci od
stylu zarzadzania i dostepnosci regulaminéw.

Teatry, w ktérych regulaminy pracy sa znane i dostepne:

e Pracownicy maja dostep do regulaminu pracy, ale pojawiajg sie problemy z
komunikacjg dotyczaca jego zmian.

e |Istniejg trudnosci w egzekwowaniu regulaminu w zakresie wynagrodzen i
przejrzystosci polityki ptacowe;.

e Regulamin pracy powstat w konsultacji ze zwigzkami zawodowymi w czasie
pandemii, co zostato ocenione jako pozytywny krok.

e Dokumenty dotyczace regulaminu i zmian s3 rozsytane pracownikom mailowo, co
zapewnia ich dostepnosc.

e Pomimo ogodlnodostepnosci regulaminu, pojawiaja sie problemy z jego
egzekwowaniem w praktyce, szczegdlnie w kontekscie wynagrodzen i norm pracy.

e Znajomosc¢ regulaminu pracy wsrod pracownikéw jest ograniczona.

e Regulamin nie zawiera szczegétowych informacji o widetkach wynagrodzen, co
budzi niezadowolenie i brak zaufania.



e Brak transparentnosci regulaminu wynagrodzen wskazuje na niedoskonatosci w
zarzadzaniu.

Teatry, w ktérych regulaminy pracy sa mniej znane lub trudno dostepne:

e W niektorych teatrach pracownicy nie sg w petni Swiadomi istnienia regulaminu
pracy lub jego tresci, co moze wynikac z braku odpowiedniej komunikacji ze strony
dyrekcji.

e Brak systematycznego informowania o zmianach w regulaminach oraz brak szkolen
w tym zakresie powoduja, ze pracownicy czesto czuja sie niedoinformowani.

e Dyrekcja bywa niechetna do udostepniania szczegétowych informacji dotyczacych
zasad wynagrodzen, co prowadzi do poczucia chaosu organizacyjnego.

W wielu teatrach harmonogramy sg ogtaszane na ostatnig chwile, co uniemozliwia
dtugoterminowe planowanie przez pracownikéw. Harmonogramy obejmujg czesto
tylko krotki okres (np. tydzien, miesigc), co zwieksza presje organizacyjna.
Harmonogramy bywajg zmieniane w ostatniej chwili, co dezorganizuje prace i zycie
prywatne aktoréw. Wprowadzanie zmian kilkukrotnie w ciggu dnia jest zZrédtem chaosu,
szczegodlnie w dziatach takich jak promocja. Ponadto w niektérych instytucjach nie ma
0s6b odpowiedzialnych za spdjne zarzadzanie harmonogramami, co prowadzi do
nieporozumien i konfliktdw miedzy dziatami.

Polityka wynagrodzen

Ocena polityki wynagrodzen w teatrach na podstawie analizy danych wywiadow jest w
przewazajacej mierze negatywna. Gtéwne zarzuty dotyczg niskich wynagrodzen, braku
transparentnosci oraz niesprawiedliwego systemu ich przyznawania. Szczegéty w
podziale na aspekty i teatry sg nastepujace:

Ogdlna ocena polityki wynagrodzen:

Wynagrodzenia sg zbyt niskie w stosunku do wymagan i zaangazowania pracy. System
wynagrodzen bywa uznaniowy, co prowadzi do poczucia niesprawiedliwosci. Czesty
jest brak transparentnosci w przyznawaniu stawek oraz réoznicowanie wynagrodzen bez
jasnych kryteridw budzi frustracje wsréd pracownikéw. Wynagrodzenia nie s3
waloryzowane w zwiagzku z inflacja, co dodatkowo pogarsza sytuacje. Kilku
respondentéw wskazywato na fakt, ze wynagrodzenia w ich teatrach s3 tak niskie, ze
aktorzy musza szuka¢ dodatkowych zrédet dochodu (np. pracy w serialach), co czesto
odbywa sie kosztem dziatalnosci artystycznej w teatrze. Réwnoczes$nie polityka
ptacowa stanowi narzedzie rozgrywania pracownikow przez dyrekcje niektérych
teatrow, ktéra czesto manipuluje wynagrodzeniami, oferujac nagrody lub premie, aby
uciszy¢ niezadowolenie pracownikow. Jednoczes$nie ten arbitralny sposéb



przyznawania dodatkowych $rodkéw prowadzi do poczucia niesprawiedliwosci i
niesnasek w zespole.

Nierownosci:

Duze rdéznice w wynagrodzeniach miedzy osobami na podobnych stanowiskach.
Wynagrodzenia za gtéwne role czesto nie réznig sie znaczaco od tych za role
epizodyczne, co wptywa demotywujgca na czes¢ zespotu artystycznego.

Czynniki wptywajace na réznice w wynagrodzeniach:
Rodzaj stanowiska:

Aktorzy grajacy gtéwne role czesto otrzymujg wynagrodzenie tylko nieznacznie wyzsze
od aktoréw grajgcych role epizodyczne. To prowadzi do frustracji, szczegdlnie w
przypadku oséb intensywnie zaangazowanych w spektakle.

W jednym z teatréw osoba odpowiedzialna za sprzedaz biletéw (prywatnie - Zona
dyrektora) otrzymuje 10% prowizji od sprzedazy, co znaczaco zwieksza jej zarobki w
poréwnaniu z innymi pracownikami, takimi jak aktorzy..

Liczba zagranych spektakli:

Wynagrodzenie wielu aktoréw zalezy od liczby spektakli, co prowadzi do duzych réznic
miedzy osobami intensywnie zaangazowanymi w wystepy a tymi, ktére graja
sporadycznie. Decyzja o czestotliwosci grania zalezy od rezyserow i dyrekcji (czesto
obie funkcje dotyczg tej samej osoby). Rdéznice bywaja ogromne. Przyktadowo w
jednym z badanych teatréw niektdrzy aktorzy nawet 20 spektakli miesiecznie, podczas
gdy inni zaledwie 3.

Obszary réznic w podejsciu do pracowniczek i pracownikéw w kontekscie ptci:

1. Wynagrodzenia:

W wywiadach wspomniano, ze kiedy$ mezczyzni zarabiali zdecydowanie wiecej niz
kobiety. Cho¢ nie jest jasne, czy te réznice nadal wystepujg, wczesniejsze praktyki
wptynety na postrzeganie réwnouprawnienia w instytucji.

Obecnie w czesci teatréw réoznice w wynagrodzeniach wynikaja raczej z liczby granych

spektakli lub rodzaju roli niz z ptci, ale brak transparentnosci nadal utrudnia petna
ocene.

2. Obsada rol:

Mniejsza liczba rél kobiecych: W niektorych teatrach kobiety majg mniejsze szanse na
regularne granie, poniewaz liczba rél kobiecych jest ograniczona w stosunku do liczby
aktorek. Powoduje to wiekszg konkurencje miedzy aktorkami i czestsze przerwy w



graniu. Ponadto obsadzanie rél bywa subiektywne i oparte na preferencjach rezyseréw,
co moze prowadzi¢ do uprzywilejowania okreslonych aktorow lub aktorek.

3. Wizerunek i oczekiwania:

Niektorzy respondenci wskazali, ze dyrektorzy bardziej koncentrujg sie na wygladzie
zewnetrznym aktorek, niz aktoréw. W jednym z teatrow wspomniano, ze podczas
rozméw sezonowych dyrektor artystyczny skupiat sie na wygladzie aktorek, zamiast
udziela¢ im wskazéwek dotyczacych rozwoju zawodowego. W jednym z wywiadéw
poruszono kwestie tego, ze mtodsze kobiety czesto postrzegane sg jako mniej wytrwate
lub odporne na wymagania pracy, co moze wptywac na sposob ich traktowania.

4. Relacje zawodowe:

W niektorych instytucjach wskazano na napiecia miedzy pracownicami a dyrekcja lub
innymi dziatami, co mogto wynikac z subiektywnego traktowania przez przetozonych
(np. faworyzowanie niektorych oséb). Pojawiajg sie przyktady braku rownego dostepu
do informacji lub zasobéw, co moze wynikaé z preferencyjnego traktowania oséb lepiej
postrzeganych przez kierownictwo, bez wyraznego zwigzku z ich ptcia, ale z
zauwazalnymi napieciami w relacjach.



Podnoszenie kompetencji zawodowych i rozwdj

Z wypowiedzi rozmoéwczyn i rozmoéwcow daje sie posrednio wywnioskowad, ze w tych
instytucjach teatralnych, w ktérych kadra kierownicza dba o podnoszenie kompetenciji
zawodowych pracownikéw i pracownic oraz zalezy jej na ich dobrostanie, panuja lepsze
i bezpieczniejsze warunki pracy. Sg to takze te teatry, w ktérych pracownicy i
pracownice, bez wzgledu na wykonywany zawdd i posiadane kompetencje, maja
poczucie docenienia roli, jaka odgrywaja w funkcjonowaniu danego teatru. W takich
podmiotach, ktére jednak stanowig zdecydowang mniejszos¢ wsréd teatrow, w ktérych
pracuja nasze rozméwczynie i rozmowcy, roznego rodzaju szkolenia czy warsztaty nie
stuza tylko i wytacznie podnoszeniu stricte zawodowych umiejetnosci, ale sg réwniez
wykorzystywane jako wieloaspektowe i strategiczne narzedzia pomocne w
definiowaniu obecnego miejsca, w jakim znajduje sie dany teatr, oraz kierunku, w jakim

powinien sie on rozwijac:

Niedawno nawet robilismy, rodzaj takiego badania, ktére nazywa sie FRIS
i ktore okresla typy osobowosci, typy reagowania itd. | wyszto nam, ze
mamy przewage typow, ktére sq bardzo uwarunkowane atmosferq,
relacjq itd. Jezeli troche ktos ma taki rodzaj determinaciji, jakis rodzaj
takich swoich potrzeb, ktore realizuje indywidualnie jako pracownik, to
jest wspierane w miare mozliwosci, bo ograniczeniem sq zasoby
finansowe, ale jezeli ktos wyraza jakiekolwiek checi, zeby uczestniczy¢ w
jakims szkoleniu, gdzies wyjechac, czego$s nauczy¢ to ma stwarzane
absolutnie mozliwosci i ma to utatwione. [...]

Mielismy warsztat na temat asertywnosci, stawiania granic. | warsztat na
temat manipulacji w zespole. Staramy sie w tym momencie juz zespotowo
pozyskiwac pienigdze i inwestowac je w nas, podnoszenie kompetencji
catego zespotu i naszej komunikacji wzajemnej itd. [...]

Spotykamy sie ze specjalistami, ktérzy nam podpowiadajq, czym jest
wypalenie zawodowe i jak do niego podejs¢, czym jest odpoczynek i BHP
w pracy, i w jaki sposéb uzywac tych narzedzi, ktére pozwolg nam by¢
skuteczniejsi, efektywniejsi i coraz bardziej i mocniej widziec sens tego, co
robimy. Wspieramy kazdego, tez naszego pracownika, pracowniczki
indywidualnie tez, aby kazdy mdgt sie rozwijaé, bo to tez praca
artystyczna naszych cztonkéw, ktéra nawet odbywa sie poza naszq
siedzibg, czy tez we wspdtpracy z innymi organizacjami i innymi
osrodkami kultury, to zawsze jest elementem rozwoju. Ale tym, co stato
sie dla nas bardzo istotne, to oczywiscie warsztaty, ktére wynikaty z
potrzeb catego zespotu, szukalismy wspélnego mianownika. Jednym z
nich i pierwszym to byta NVC, czyli komunikacja bez przemocy. Pézniej
podjelismy warsztaty strukturalne, na ktorych chcielismy sobie na nowo



zdefiniowac, jakg jestesmy organizacjq. Zdefiniowac i jak zbudowac
sensownie strukture naszej pracy, zeby wykorzystac potencjat kazdego z
naszych pracownikow i pracowniczek.

W opinii zdecydowanej wiekszosci oséb bioracych udziat w badaniach, instytucje,
w ktorych pracuja lub z ktérymi wspotpracuja, nie wypracowaty systemu podnoszenia
ich kompetencji zawodowych poprzez zapewnienie im udziatu w profesjonalnych i
wartosciowych szkoleniach, warsztatach, wyjazdach studyjnych czy innych zajeciach
dodatkowych. W instytucjach tych, co zdaje sie wynika¢ z autokratycznego stylu
zarzadzania dominujacego w polskich teatrach, obowiazki - w tym takze nowe zadania,
ktére nie zawsze s3 zgodne z kompetencjami oséb majagcych je wykonywac¢ -
delegowane sg na pracownikdéw i pracownice bez konsultacji z nimi i to oni/one, bez
wsparcia ze strony instytucji, maja sie nauczy¢ je realizowac:

Jezeli chodzi o szkolenia w ogdle dla aktorow, jakies mozliwosci uczenia sie nowych
rzeczy, czy to w zwigzku wtasnie z okreslong rolq, czy bez zwiqzku z rolg, czy cos
takiego teatr panstwu oferuje?

- Nie.

- W ogdle? W ogdle. Nie macie tutaj proponowanego wsparcia? Wsparcia pod tym
wzgledem? Nie, nie mamy.

Jezeli trzeba zrobic cos nowego, a to sie bardzo czesto zdarza, to owszem,
zostaje nam to przedstawione, ze mamy to zrobic. Ale nie mamy z tego
szkolen, nie mam zadnego wsparcia. Po prostu to jest na zasadzie préb i
btedéw. Albo sie zrobi, albo sie nie zrobi - i tyle. To wynika z braku
budzetu na szkolenia, to jest raz. A dwa, z braku swiadomosci tego, ze
mogtoby to by¢ o wiele lepiej zrobione, gdyby ktos zostat przeszkolony,
gdyby zespot zostat przeszkolony do tego.

Jednoczednie, bardzo czesto ta forma przywddztwa, zwtaszcza jezeli jej czesSciami
sktadowymi sg wieloletnie petnienie funkcji dyrektorskiej przez jedng osobe, od ktorej
decyzji zalezy cato$¢ funkcjonowania instytucji, stabilny budzet oraz brak nadzoru czy
kontroli ze strony organizatora, sprawia, ze teatry cechujg sie zachowawczoscia,
skostnieniem i brakiem jakichkolwiek dazen rozwojowych. W tak funkcjonujgcych
instytucjach, zdaniem niektérych rozméwcéw i rozmoéwczyn, nie ma praktycznie szans
na witasciwy rozwaj ich kompetencji, w tym takze tych artystycznych. Dlatego tez, o ile
istnieje taka mozliwos¢, staraja sie oni/one zmieni¢ miejsce pracy:
Jest to teatr osadzony [nazwa regionu], a tak naprawde nikt o nas do

konca szeroko nie wie. Co to powoduje? No powoduje to to, ze mozemy
sobie tu zy¢ jak na zapiecku. My jestesmy pod auspicjami Marszatka, wiec



dzieki temu mamy dobre finansowanie. Oczywiscie jestesmy tez przy
[nazwa spotki skarbu panstwal. Nasz teatr finansowo naprawde, mysle,
ze jest jednym z lepszych teatréow w Polsce. Z czym sie to wigze? Zawsze
kulturze sq potrzebne pienigdze. Im wiecej pieniedzy, tym wiecej mozna
robi¢ genialnych rzeczy. [...] Ja do tego teatru przyszedtem jako mtody
facet [...] i ewenementem swiatowym jest chyba to, ze ten cztowiek juz
[tyle] lat bedzie dyrektorem tej instytucji. Jak to sie stato? No to jest chyba
najwieksza tajemnica wspotczesnej teatrologii w Polsce, ktéra, mam
nadzieje, ze kiedykolwiek kogos zainteresuje, bo to wtasnie skutkuje w
jakosci naszego teatru. Jak przektada sie to na artystyczny poziom mojej
instytuc;ji?

No tak jak powiedziatem, my nie uczestniczymy praktycznie w zadnych
ani festiwalach, nie organizujemy zadnych festiwali, rzadko kto nas tutaj
odwiedza, a jezeli nas ktos odwiedza, no to trzeba juz naprawde duzego
jakby zachodu, zeby tutaj do nas sie dobi¢. My od czasu do czasu tez
gdzies wyjezdzamy, ale tez bardzo rzadko. Czyli caty czas hotdujemy tej
zasadzie ,nasza chata z kraja”, bo tak jest po prostu wygodniej. Tak jest
bezpieczniej.

Najczesciej w polskich teatrach, jesli juz istnieje jaka$ oferta, ktéra ma charakter
szkoleniowy, to jest ona badz wymuszona na poziomie centralnym, zazwyczaj poprzez
wprowadzenie nowych przepisow prawnych, ktére obwiazujg takze instytucje
teatralne, badz jest ona traktowana po macoszemu, a jej jako$¢ pozostawia wiele do
zyczenia. Ten stan rzeczy sprawia, ze zesp6t - w dtuzszej pespektywie - zniecheca sie
do oferowanych mu propozycji szkoleniowych, nawet gdyby mogty mu one przynies¢

wymierne korzysci w postaci rozwoju zawodowego:

No oczywiscie, ze sq szkolenia, z tego, co widziatem, dla pracownikéw
administracji, czyli dla ksiegowych, ale to sq bardziej szkolenia, ktére sq
wymuszane przez ogolnokrajowy system szkolen. Czyli panie ksiegowe
musiaty sie zaprzyjazni¢ z RODO na przyktad, tak. Ale to nie jest tak, ze
nasz teatr to wymysla, tylko my jestesmy podlegli tym przepisom.

Z tego, co rozmawiam ze znajomymi, czy to wtasnie tutaj, w [nazwa innego
teatru], czy tez w [nazwa innego teatrul, to te warsztaty sq niewnoszqce.
Niepodnoszqce poziomu tancerza, tylko warsztaty, za przeproszeniem,
zapchajdziura. W [nazwa gtéwnego teatru] to w ogdle nie ma. W Teatrze
[nazwa innego teatru, z ktérym rozmdéwczyni wspobtpracowata] tez nie
byto. [...] A z tymi warsztatami - to jest taka zapchajdziura, ze mam
wrazenie, ze te wszystkie instytucje dostajq jakis taki budzet od panstwa
czy miasta na wtasnie realizacje réznych warsztatéow. W [nazwa innego
teatru] to moze raz, dwa razy zdarzy sie, ze przyjedzie ktos naprawde
fenomenalny z zagranicy, ktéry poprowadzi przez tydzien swietnq lekcje
klasyki. Ale to sie zdarza zwyczajnie rzadko jak na caty sezon.



A w [nazwa innego teatru] to sq warsztaty, ktore juz zaczeli dawac ludzie
z zespotu. Czyli jest to na przyktad, jak to moéwi moj przyjaciel, nieudolny
pilates, ktory zamiast rozgrzac ciato do lekcji, ktéra jest tam pdzniej, to je
usztywnia. [...] Wiec to jest to, ze gdzies tam nie zwraca sie uwagi na to
chyba, kto uczy, kogo zapraszamy, tylko: dobra, kto wolny tego bierzemy.
Zeby byto, zeby w papierach nam sie zgadzato, o to, mam wrazenie.

Miato byc takie szkolenie, takie miekkie szkolenie, ale to sie rozeszto po
kosciach, wiec niestety z wielkq szkodq, bo wtasnie takie szkolenia powinni
przejs¢ wszyscy od dyrekcji po pana windziarza. Bo w takiej pracy gdzie
trzeba dobrg komunikacje miec, to w ogdle jest bardzo wazne [...] Ale mam
wrazenie, ze zawsze traktowane sq te zajecia tak troche, ze one sq mniej
potrzebne, wiec to schodzi na boczny tor.

Zdarzajg sie sytuacje, w ktorych to pracownicy i pracownice zgtaszajg potrzebe
przeprowadzenia szkolen w teatrze, jednak osoby zarzadzajace torpeduja lub opdzniaja
realizacje tych inicjatyw. Nie powinno dziwi¢, zwtaszcza po tym, co odpowiedziaty nam
osoby biorace udziat w badaniu na temat funkcjonowania kultury mobbingu w polskim
srodowisku teatralnym, ze z taka postawa oséb decyzyjnych najczesciej spotkaja sie ci
pracownicy i pracownice, ktére proponuja realizacje szkolen majacych przeciwdziataé
szeroko pojetej dyskryminacji w miejscu pracy:

Ja od dwdch lat zabiegatam o to, zeby w naszej instytucji odbyto sie

szkolenie przeciwdziatajqgce mobbingowi i dyskryminacji. | w korcu pét roku

temu dyrekcja, po przeprowadzeniu ankiety wsrod wszystkich

pracownikoéw, czy takie szkolenie jest potrzebne, z ktérego sie dowiedzieli,

Ze tak, jest potrzebne, poniewaz szesc¢dziesiqgt procent pracownikéw naszej

instytucji odpowiedziato, zZe tak - to dopiero po dwdch latach [od czasu,

kiedy zaczeta o to zabiegac] zorganizowali to szkolenie. | jestesmy Swiezo
po szkoleniu, ktore odbyto sie w potowie wrzesnia [2024].

Zdaniem rozmoéwcoéw i rozméwczyn brak wartoSciowych szkolen wigze sie w duzym
stopniu z niedofinansowaniem instytucji teatralnych. Jednoczesnie jednak zauwazaja,
ze taka sytuacja nie wynika jedynie z braku zasobéw finansowych, ale takze z innych
strukturalnych probleméw. Po pierwsze, jest ona efektem braku wéréd wiekszosci osdb
decyzyjnych s$wiadomosci roli i znaczenia podnoszenia twardych i miekkich
kompetencji pracownikéw i pracownic dla funkcjonowania zarzadzanej przez nich
instytucji. Po drugie, wynika z nieracjonalnego zarzadzania instytucjami teatralnymi, w
ktérych, wbrew pozorom, mozna by znalez¢ srodki na réznego rodzaju szkolenia czy

warsztaty, lub ktére mogtyby staraé sie o takie $rodki na zewnatrz, m.in. z réznego



rodzaju programow realizowanych przez agendy rzagdowe i samorzagdowe czy instytucje

europejskie:

Mysmy cisneli jakis czas temu, ze chcemy mie¢ warsztaty. No i byt duzy
problem z tym. Nie bardzo im sie to podobato. [...] Udato sie jedne. Teraz
tez bede na Radzie Artystycznej gadat, bo mnie pyta zespét - jestem w
Radzie Artystycznej - o to wtasnie, czy sq pienigdze na podnoszenie
kwalifikacji, poniewaz kolezanka chce np. pdjs¢ na kurs angielskiego, zeby
czuc sie swobodniej na festiwalu. | super. Ale jakby mam wrazenie, ze to
jest drugorzedna sprawa u nas. Probowalismy tez w zwigzkach
zawodowych taki przepis osiggng¢ w naszym regulaminie wewnetrznym,
zeby umozliwi¢ pracownikom réznych dziatéw, tez konkretnie pracowni
plastycznej, wyjazdy na takie doszkalanie do innych teatréw, zargbiste to
by byto. No i zeby to rozliczac jakos chyba w ramach godzin pracy czy w
ramach delegacji. Nie wiem, o co chodzi, ale oni [dyrekcja] nie widzqg takiej
potrzeby za bardzo.

Mamy dosy¢ mtody zespoét. To zespot mtodych pracownikéw i wsréd nich
na pewno jest wiele 0s6b, ktére by chetnie tez to zrobity. Bo sq tacy, ktorzy
tez majq doswiadczenie, wiec te warsztaty czy kursy pewnie niewiele im
wniosq do sposobu pracy. Ale jak mysle o tych mtodszych kadrach, to to sq
osoby, ktére chetne sq i chtonne, i to na pewno w kazdym dziale. Mysle, ze
w dziale promocji, ktéry naprawde super preznie dziata, osoba
odpowiedzialna za social media chetnie by sie szkolita takze w takich moze
nieoczywistych polach, wtasnie montaz filmowy albo nawet jakiejs takiej
kreatywnej promocji. Korzystamy na razie z takich dostepnych warsztatéow
i kurséw z pozyskiwania srodkéw, ale mysle, ze tam tez dziewczyny sq
bardzo chetne, zeby w innych obszarach sie rozwijac.

Czesto to jest tak, ze mozna skorzystac z takich dodatkowych, nauczyc sie
jakichs dodatkowych rzeczy w czasie konkretnego projektu. Byt taki kiedys
miedzynarodowy projekt. [...] To byt taki europejski projekt i mysmy jako
jedyny teatr z Polski wtasnie uczestniczyli w tym projekcie. | pamietam, ze
bytam na Swietnych warsztatach w [nazwa kraju w Europie],
tygodniowych, dla rezyseréw i dla aktoréw. Bardzo ciekawe, bardzo, bardzo
kreatywne to byto.

Zdarza sie takze, ze czes$¢ zespotu nie jest zainteresowana podnoszeniem swoich
kompetencji poprzez udziat w zorganizowanych szkoleniach, a osoby decyzyjne, ktére
chciatyby zreformowac instytucje i jg rozwija¢, zderzajg sie z oporem réznych grup
pracownic i pracownikéw. Dzieje sie tak nawet wtedy, gdy wyraznie widac, ze niektére
dziaty potrzebuja podniesienia kompetencji oséb w nich pracujacych:

Jesli chodzi o pracownikéw obstugujgcych sceny, bo ja gtéwnie z nimi

pracuje, to to sq ludzie, ktérzy przyszli z jakiejs tam tapanki albo im sie
wydawato, ze mogq tu pracowac. Ludzie, ktorzy ich przyjeli, tez im sie



wydawato, Ze oni sq dobrzy. | oni przez zasiedzenie i przez doswiadczenie
po prostu zdobywajq kompetencje. W tej chwili mamy w teatrze dwdjke
mtodych ludzi w wieku moich dzieci. Jeden jest chtopak oswietleniowcem i
chciatem go wystac na szkolenia zwigzane z jakqs sztukg audiowizualng, bo
bardzo duzo [wykorzystuje sie] mediow audiowizualnych, jakies
wizualizacje etc. | mam mtodq dziewczyne, ktéra konczy jakies tam studia
podyplomowe graficzne, i zeby nie malowata watkiem kolorowych scian i
nie robita jakichs amorkéw z butaforki, no to chce stworzy¢ teraz takq
pracownie sztuk audiowizualnych w naszym teatrze. Oczywiscie wszyscy
pytajg mnie: po co, na co to robi¢, po co ci to jest potrzebne? No ale
powiedzmy, ze jakos mi sie to udaje sitq, méwiqc brzydko, charakteru
przeforsowac.

W ogdle zespdt aktorski nie przechodzi zadnych szkolen. Tutaj wszyscy
bazujqg na tym, co sie nauczyli dwadziescia lat temu. Méwie o takich starych
zubrach. Po prostu wszyscy jadg na tym, co jadq. Nie ma organizowanych
warsztatéw, powiedzmy, jak w innych teatrach stotecznych czy
krakowskich, ze zaprasza sie rezyseréw, choreograféw, zeby pokazywac,
zeby urozmaicac i pogtebiac caty czas swoj warsztat. To nie, nie, tak jak
powiedziatem - my jestesmy naprawde bezpiecznym, wygodnym
uzdrowiskiem.
Zdaniem rozméwcow i rozmoéwczyn ten stan rzeczy zdaje sie wynikaé z powszechnie
panujacego w Srodowisku teatralnym przekonania, ktore podziela tez cze$¢ oséb
biorgcych udziat w badaniu i wykonujacych zawody artystyczne, ze - ze wzgledu na
swoja specyfike -praca w teatrze, niejako automatycznie, podnosi kompetencje osdb,

ktére jg wykonuja.

Jak zauwazajg nasi rozméwcow pracujacy w pionie technicznym, brakuje réwniez
szkolen, ktore bytyby przeznaczone dla tej grupy zawodowej oraz oséb zatrudnionych
w pionie administracyjnym, a ktére sg potrzebne m.in. ze wzgledu na przyspieszone
zmiany technologiczne, na ktére - tam gdzie to mozliwe ze wzgledéw finansowych -
otwierajg sie takze polskie teatry. Jednak, zdaniem rozmoéwcéw i rozméwczyn
nalezagcych do tych grup, ze wzgledu na fakt, ze s3 oni zazwyczaj postrzegani i
postrzegane jako mniej wazni dla funkcjonowania teatru, nie oferuje sie im praktycznie
zadnego rodzaju szkolen czy kurséw dzieki, ktérym osoby te mogtyby podnosi¢ swoje
kompetencje zawodowe:

Ja bym potozyt nacisk na szkolenia wtasnie dla zespotu obstugi sceny, bo

tutaj to czasami troche zawodzi. Na pewno bym potozyta nacisk na to, zeby

szkoli¢ ludzi w nowych technologiach, tak, ale tu juz wszystkich réwno -
jezeli chodzi o nowe media, to zespdt administracyjny; jezeli chodzi o nowe



technologie, to zespdt obstugi sceny. Tutaj powinny byc¢ takie szkolenia, bo
tak jak powiedziatam, technologia caty czas idzie do przodu, a najgorzej to
zosta¢ w tyle, tak nie nadqzy¢ gdzies. Wiec w momencie, kiedy sq
wprowadzane nowe sprzety, powinny byc tez szkolenia dla pracownikéow
obstugujgcych te sprzety.

W dziale technicznym - to wydaje mi sie, ze to jest w ogdle jakies
zapomniane terytorium, ze nie ma za bardzo w Polsce chyba
rozbudowanego zaplecza np. dla oswietleniowcdw. Na kursy z oswietlenia,
podnoszenia kwalifikacji czy dla dzwiekowcow. Ale to juz jest jakis taki brak
w ogole strukturalny. [..] Jak sobie mysle o oswietleniowcach i
dzwiekowcach w naszym teatrze, to juz na takie kursy, zeby nie wiem,
wystac kogos na jakis mistrzowski kurs z oswietlenia albo w ogdle nawet
rezyserii Swiatta, co tez jest super, nawet dla takiego kogos, kto obstuguje
tylko spektakl albo pracuje przy komponowaniu swiatta do spektaklu, to
mysle, ze nas nie bytoby stac. Bo ogdle takich kurséw w Polsce nie mam.
Podobnie z realizatorami dzwieku. Bo wiesz, nikt o tym nie mysili.

Podnoszenie kompetencji jest zazwyczaj, zdaniem rozméwczyn i rozméwcow, nie
efektem udziatu w réznego rodzaju kursach, w ramach ktéorych wykwalifikowani
metodycy czy osoby o duzym doswiadczeniu, posiadajace umiejetnosci uczenia, w
bezpiecznych warunkach i systematycznie przekazuja nowa wiedze, ale na

przystowiowej pierwszej linii frontu poprzez rozpoznanie bojem:

Tylko doswiadczenie pracy jest jakgs naukq dla mnie. [...] Teraz, jak robitam
spektakl dla repertuaru [teatru 1] [...] byto bardzo duzo pracy. Praca
wiekszosci ludzi w tej instytucji byta zogniskowana wokét mojej pracy, co
byto swietne z jednej strony, ale wymagato takiego multitaskingu i takiego
totalnego rozdzielenia uwagi, bo jeszcze wystepowatam w spektaklu. | to
byto swietne dostawac te uwagi, ale bytam bombardowana non stop, wiec
musiatam ciqgle z kims dealowaé. No i nie tylko ciggle dealowac z
praktykaliami, do ktérych ludzie wymagali, zebym sie odnosita, ale tez byto
duzo pracy emocjonalnej, bo tez - szczegdlnie jesli chodzi o tancerzy, a o
szczegodlnie aktoréw - jest duzo pracy wokoét tego, zeby zadbac o to, zeby
wszyscy sie czuli dobrze, zeby nikt nie odtqczyt sie raptem, zeby nikt nie
czut, ze jest w jakiejs innej druzynie. No wiec z jednej strony strasznie duzo
pracy, ja potem bytam strasznie zmeczona. No ale duzo sie nauczytam.
Potem miatam takie poczucie, ze mogtabym, nie wiem praktycznie,
kierowac instytucjg miec jakies kierownicze stanowisko.

W takich warunkach podnoszenie kompetencji jest zwigzane tylko i wytacznie z
inicjatywa pracownika czy pracowniczki oraz ma charakter strice indywidualnego,

okazjonalnego i niepremiowanego w ramach systemu dazenia do samorozwoiju:

Przy ostatnim spektaklu wpadtam na taki pomyst, zeby moja postac migata
i zaproponowatam to rezyserowi. | zazwyczaj chodzi o to, ze nie ma



pieniedzy w teatrze na nic. No i on: swietnie, swietnie. Tylko ze nikt mi nie
zapewni takich lekcji. Tak tez sie stato, ze chodzitam z tym pomystem sama.
Az w sumie takimi osobistymi kontaktami znalaztam kogos, kto mi za
darmo, za maoj mity usmiech nauczyt mnie migac. [...] | oczywiscie zdarzajq
sie takie peretki, ze mozna sie czegos nauczy¢ na przyktad. Ale ja tutaj tak
mysle sobie, ze traci sie do tego ochote, ze cos sie uda, w momencie, kiedy
tak myslisz sobie: o, moze podniose swoje kompetencje, moze sie uda. A
potem okazuje sie, ze niestety juz to jest nieaktualne, ze cos nie wypala. To
jest bardzo frustrujgce. [...] Nigdy nie zdarzyto mi sie, zeby teatr zapewnit
mi podnoszenie kompetencji w ciqgu ostatnich lat. [...] Ale jestem ciekawa,
jak to jest w innych teatrach. Czy to jest tak, ze teatry inne proponujq taki
rozwdj jakis osobowosciowy? Ja bym chciata, zeby byty zajecia jogi w
teatrze, no po prostu sitownia, zajecia z choreografami, bo to tez jest super.

Czes¢ rozmdéwcow z zazdrosScig patrzy na inne branze, w ktorych integralng czescia
rozwoju pracownika/pracownicy sa podnoszace jego/jej kompetencje szkolenia, w
ktérych uczestnictwo zapewnia nie tylko rozwéj danej osoby, ale takze wzmacnia jej
pozycje na rynku pracy i podnosi jej status:

Nie ma szkolen. Mam znajomgq, ktéra przez lata pracowata w sektorze

kultury, pracowata w gazecie, odeszta do branzy komercyjnej na

zewngtrz. Zaczeta tam chwile pracowad. Miata od groma szkolen,

liderskich, menadzerskich, zeby sie doszkalac. Wraca teraz do kultury.
Jest nagle osobq, ktéra jest uznawana za nowej fali specjaliste.

Z oczywistych wzgledow, w najgorsze sytuacji - w analizowanym tu zakresie - sg
osoby, ktore pracujg jako freelancerzy i freelancerki, a wiec nie sg zatrudnione na
etatach. Dzieje sie tak, poniewaz nawet jesli instytucja, z ktérg wspodtpracuja, stara sie
podnosi¢ miekkie i twarde kompetencje swoich pracownic i pracownikéw, to zazwyczaj
one - jako osoby tylko czasowo z nig zwigzane - nie mogg by¢ beneficjentami tych
dziatan:

To jest ta specyfika naszej pracy, ja jestem dramaturzkq, ja pracuje na

Zleceniach i ja nie jestem pod opiekq zadnej instytucji. Mnie wszyscy majq

w dupie. To jest bardzo bolesne. Jezeli bytyby szkolenia to bytyby dla

dziatéw konkretnych, a my nie istniejemy, do nas sie nikt nie przyznaje, do
tych wolnych elektronéw, co zapewniajq rozrywke catemu krajowi.



Podsumowanie

Raport ,Wieloaspektowa diagnoza sytuacji zawodowej pracowniczek i pracownikow
teatréow” powstat w 2024 roku w ramach projektu Fundacji Obserwatorium,
finansowanego ze $rodkéw ,KPO dla Kultury”. Jego gtéwnym celem byto poprawienie
jakosci i standardébw pracy w teatrach, zdiagnozowanie wystepujacych
nieprawidtowosci oraz wspieranie zrownowazonego rozwoju tej istotnej czesci sektora
kultury. Badania miaty zbada¢ skale i przyczyny trudnosci w obszarze relacji
pracowniczych w srodowisku teatralnym.

Diagnoza sytuacji pracownikéw teatrow publicznych w Polsce skupita sie na
wyzwaniach zwigzanych ze stylami zarzadzania, kulturg organizacyjng oraz formami
zatrudnienia. Analizowano statuty, dokumenty dotyczace zatrudniania i zwalniania,
kwestie przestrzegania prawa pracy oraz formy i doswiadczenia relacji dyrekcji ze
zwigzkami zawodowymi. Dziatania badawcze obejmowaty analize regulaminéw pracy z
19 teatréw pozyskanych w trybie dostepu do informacji publicznej, wywiady
pogtebione oraz ankiety z pracownikami.

Kluczowe ustalenia wskazujg, ze w teatrach, ktére z natury powinny by¢ przestrzenia
wspotpracy, kreatywnosci i wzajemnego szacunku, nadal zdarzaja sie liczne naruszenia
praw pracowniczych, norm etycznych i podstawowych praw cztowieka. Analiza
regulamindw pracy wykazata, ze zaden z otrzymanych dokumentéw nie byt wolny od
naruszen formalno-prawnych, zwtaszcza w obszarze czasu pracy. Jedng z przyczyn tak
powszechnego naruszania prawa sg mity i ,prawo zwyczajowe”, ktére usprawiedliwia
wymuszanie poswiecen, obchodzenie czasu pracy i petng dyspozycyjnosé
pracownikéw.



WNIOSKI

Na podstawie analizy zrédet, dotyczacych sytuacji zawodowej pracownikéw i
pracowniczek teatrow, mozna wyciggna¢ nastepujace wnioski:

Powszechne naruszenia prawa pracy:

Brak przestrzegania norm czasu pracy: W regulaminach pracy teatrow czesto
wystepuja zapisy naruszajace prawo do 11-godzinnego odpoczynku dobowego i 35-
godzinnego odpoczynku tygodniowego, znane jako zasada ,11+35”. Przyktadem
jest obowigzek przybycia ,na kazde wezwanie Dyrekcji” poza harmonogramem
pracy, co narusza przepisy Kodeksu pracy i utrudnia planowanie zycia prywatnego.
Niewtasciwe zarzadzanie czasem pracy: Pracodawcy czesto planujg prace w
godzinach nadliczbowych, co jest niezgodne z prawem, gdyz nadgodziny powinny
wynika¢ wytacznie z sytuacji niemozliwych do przewidzenia, a nie z np.
przedtuzajgcych sie préb generalnych. Problem stanowi tez przedtuzanie préob bez
spetniania przestanek godzin nadliczbowych.

Btedy w planowaniu pracy: Harmonogramy pracy sg czesto publikowane z
opdznieniem (np. w pigtek na poniedziatek) lub zmieniane w ostatniej chwili, co jest
naruszeniem Kodeksu pracy i ustawy o dziatalnosci kulturalnej. Pojecie ,dobro
instytucji” jest uzywane nieprecyzyjnie do usprawiedliwiania zmian godzin pracy.
Naduzycie zadaniowego systemu czasu pracy: System zadaniowy, czesto stosowany
wobec aktoréow i obstugi sceny, jest niezgodny z prawem, gdy praca wymaga
nadzoru i obecnosci w konkretnym miejscu i czasie (np. proby i spektakle). Stuzy
obchodzeniu limitéw czasu pracy i omijaniu nadgodzin.

Problemy z zastepstwami i dodatkowymi obowigzkami: Regulaminy czesto
uniemozliwiaja odmowe petnienia zastepstwa, nawet jesli narusza to normy czasu
pracy i prawo do odpoczynku. Dodawanie obowigzkéw wykraczajgcych poza zakres
umowy o prace jest rowniez problemem.

,2Ustugi obce” i umowy cywilnoprawne: Praktyka zlecania pracy na umowe zlecenie
w czasie wolnym od pracy, ktdra pokrywa sie z obowigzkami z umowy o prace, jest
proba obejscia Kodeksu pracy i wymuszeniem pracy w czasie wolnym.

Brak transparentnosci i problemy w zarzadzaniu:

e Niska dostepnos$¢ regulaminéw pracy: Mimo obowiazku publikacji w Biuletynie
Informacji Publicznej (BIP), wiele teatréw nie udostepnia swobodnie
regulamindw pracy, co utrudnia pracownikom znajomos¢ swoich praw. Praktyka
podpisywania regulaminu przy zatrudnieniu i udostepniania go na wniosek jest
trudna do zaakceptowania.

e Uznaniowos¢ i brak przejrzystosci wynagrodzen: Polityka wynagrodzen jest w
przewazajacej mierze negatywna, charakteryzuje sie niskimi stawkami, brakiem
waloryzacji, duzg uznaniowoscig i brakiem jasnych kryteridw przyznawania
premii i nagréd. Prowadzi to do napie¢ i poczucia niesprawiedliwosci.



Chaotyczne i nieefektywne zarzadzanie: W wielu teatrach panuje chaos
organizacyjny, brak dtugofalowej strategii i staba komunikacja. Dyrekcja bywa
niedostepna, ignoruje potrzeby pracownikéw i moze stosowacé autorytarny styl
zarzadzania, a nawet zasade ,dziel i rzadz”.

Problem ,przydatnosci” pracownika: Ocena ,przydatnosci” artystycznej jest
subiektywna, moze prowadzi¢ do dyskryminacji, braku transparentnosci w
planowaniu repertuaru i uprzedmiotawia prace artystéw.

Mobbing i naduzycia wtadzy:

Powszechno$¢ zjawiska: Mobbing jest duzym problemem w sSrodowisku
teatralnym, cho¢ $wiadomos¢ jego wzrosta. Wiele oséb doswiadczyto mobbingu
w mniejszym lub wiekszym stopniu.

Formy mobbingu: Obejmujg otwartag przemoc werbalng (krzyki, obrazanie),
przemoc ekonomiczng (grozba utraty pracy/pieniedzy), oraz ,mobbing w biatych
rekawiczkach” (ukryte komentarze, manipulacje, wykluczenie.

Kto mobbinguje kogo: Najczesciej ofiarami s3 osoby nizej w hierarchii (aktorzy,
inni pracownicy artystyczni) ze strony rezyseréw, choreograféw i dyrektoréw.
Zdarza sie tez mobbing ze strony starszych kolegdéw aktoréw lub pracownikéw
technicznych wobec kobiet.

Skutki mobbingu: Powazny wptyw na zdrowie psychiczne i fizyczne (lek przed
pracg, chroniczne zmeczenie, wypalenie zawodowe, zaburzenia snu,
naduzywanie alkoholu), obnizenie zaufania i morale zespotu, utrata talentow.
Inne formy naruszen: Pojawiajg sie wzmianki o molestowaniu (w tym
seksualnym), niestosownych komentarzach dotyczacych nagosci na scenie,
przekraczaniu granic cielesnych.

Brak skutecznych procedur: W wiekszosci teatrow brakuje jasno okreslonych i
skutecznych procedur przeciwdziatania mobbingowi, a pracownicy czesto ich nie
Znaja.

,Mobbing polityczny”: Konflikty miedzy dyrekcja a wtadzami samorzadowymi
(np. w Teatrze Stowackiego) moga przybiera¢ forme ,nekania” i wptywac na
dziatalno$¢ artystyczng instytucji.

Brak systemowego wsparcia w rozwoju zawodowym:

Okazjonalne inicjatywy: Podnoszenie kompetencji zawodowych pracownikéw
artystycznych i technicznych nie jest systemowe ani priorytetowe.

Brak szkolen: Pracownicy czesto muszg sami zabiegac o potrzebne szkolenia (np.
przeciwdziatajgce mobbingowi), a dyrekcja opdznia lub torpeduje te inicjatywy.
Podstawowe szkolenia (np. BHP) sg dostepne, ale brak zorganizowanych dziatan
rozwijajacych umiejetnosci artystyczne.



Brak budzetu i sSwiadomosci: Niedofinansowanie jest wskazywane jako
przyczyna, ale takze brak swiadomosci wsrod kadry zarzadzajacej o roli rozwoju
kompetencji oraz nieracjonalne zarzadzanie instytucjami.

Opodr przed zmiang: W niektérych instytucjach brakuje zainteresowania
rozwojem ze strony dyrekcji oraz starszych pracownikéw, ktorzy bazuja na
wiedzy sprzed lat.

Freelancerzy w najgorszej sytuacji: Osoby pracujace na zlecenia nie sg objete
wsparciem w podnoszeniu kompetencji, co jest dla nich ,bardzo bolesne”.

Rola zwigzkéw zawodowych:

Ograniczona obecnos¢ i wptyw: Zwigzki zawodowe powotano tylko w czesci
teatrow, czesto reaktywnie w sytuacjach kryzysowych. Ich aktywnos¢ bywa
utrudniona przez presje dyrekcji, brak solidarnosci wséréd pracownikéw lub
niedostateczne zainteresowanie wspotpracownikéw. Mimo to, w niektdrych
przypadkach doprowadzity do pozytywnych zmian, np. w polityce wynagrodzen.

REKOMENDACJE

Aby skutecznie poprawi¢ sytuacje zawodowg pracowniczek i pracownikéow teatréow,
niezbedne sa kompleksowe dziatania, adresowane do réznych grup interesariuszy:

Dla Dyrekcji Teatrow:

e Bezwzgledne przestrzeganie prawa pracy:

>

Nalezy zaprzesta¢ praktyk naruszajgcych 11-godzinny dobowy i 35-godzinny
tygodniowy odpoczynek, a takze nie wymusza¢ petnej dyspozycyjnosci
pracownikéw poza ustalonym harmonogramem.

Wszelkie prace wykraczajace poza harmonogram powinny by¢ traktowane jako
godziny nadliczbowe, zgodnie z Kodeksem pracy, i odpowiednio wynagradzane,
z poszanowaniem limitéw i prawa do odpoczynku.

Harmonogramy pracy musza by¢ ustalane z odpowiednim wyprzedzeniem (co
najmniej na dwa tygodnie, podane do wiadomosci na tydzien przed
obowigzywaniem) i rzadko zmieniane, tylko w sytuacjach nadzwyczajnych i
precyzyjnie okre$lonych.

Nalezy zaprzesta¢ naduzywania zadaniowego systemu czasu pracy w stosunku
do osob, ktérych praca wymaga statej obecnosci i nadzoru.

Nie wolno zmuszac¢ pracownikéw do petnienia zastepstw, jesli narusza to ich
prawa do odpoczynku lub limity nadliczbowych godzin.



» Zaprzesta¢ praktyki zawierania umoéw cywilnoprawnych na czynnosci
pokrywajace sie z obowigzkami z umowy o prace, aby obejs¢ przepisy Kodeksu
pracy.

e Zapewnienie transparentnosci i sprawiedliwosci:

> Woszystkie regulaminy (pracy, wynagradzania, antymobbingowe) oraz procedury
powinny by¢ jawne i umieszczane w Biuletynie Informacji Publicznej teatru, a
pracownicy powinni mie¢ do nich swobodny dostep.

» Woprowadzi¢ jasne, obiektywne i przejrzyste zasady wynagradzania, w tym
widetki ptacowe, oraz regularng waloryzacje wynagrodzen, aby wyeliminowac
uznaniowosc i nierdwnosci.

> Zaprzesta¢ praktyk oceny ,przydatnosci” w sposdb subiektywny i
uprzedmiotawiajacy, dazac do obiektywnych kryteriéw oceny i réwnego
traktowania wszystkich pracownikéw.

e Budowanie zdrowej kultury organizacyjnej:

» Woyeliminowa¢ autorytarne style zarzadzania i wszelkie przejawy mobbingu
(werbalnego, ekonomicznego, ,w biatych rekawiczkach”) oraz naduzycia wtadzy.

» Woprowadzi¢ i egzekwowaé¢ skuteczne procedury antymobbingowe,
zapewniajgce bezpieczne kanaty zgtaszania probleméw i ich rzetelne
rozwigzywanie.

» Promowac otwartg komunikacje, dialog i wspétprace miedzy dziatami, zamiast
zarzadzania przez konflikt czy faworyzowanie.

» Zwraca¢ uwage na kwestie zwigzane z godnoscig, wolnoscig i réwnoscia
pracownikéw, eliminujac dyskryminacje ze wzgledu na ptec czy inne cechy.

e Inwestowanie w rozwadj pracownikow:

» Stworzy¢ systemowe programy podnoszenia kompetencji zawodowych dla
wszystkich pracownikéw (artystycznych, technicznych, administracyjnych),
wigczajac w to szkolenia z zakresu twardych i miekkich umiejetnosci, warsztaty
i wyjazdy studyjne.

» Zapewni¢ wsparcie finansowe i organizacyjne dla inicjatyw pracownikéw w
zakresie rozwoju.

» Woprowadzi¢ szkolenia z przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji,
zarzadzania gniewem i asertywnosci dla catej kadry, od dyrekcji po pracownikéw
szeregowych.

» Docenia¢ rozwéj zawodowy i inwestowaé w niego jako strategiczne narzedzie
dla rozwoju catej instytucji.

Dla Zwigzkéw Zawodowych:

o Zwiekszenie aktywnosci i obecnosci: Rozwija¢ swojg obecnos¢ we wszystkich
teatrach i aktywnie angazowac sie w obrone praw pracownikow, nie tylko w sytuacjach
kryzysowych.



¢ Edukacja pracownikéw: Regularnie prowadzi¢ szkolenia i informowac pracownikéw
o ich prawach wynikajagcych z Kodeksu pracy i regulaminéw, aby mogli Swiadomie
reagowac na naruszenia.

¢ Negocjacje i reprezentacja: Aktywnie negocjowac z dyrekcjg poprawe regulaminéw
pracy, warunkow zatrudnienia, transparentnosci wynagrodzen i standardéw pracy.

Dla Pracownikow i Pracowniczek Teatrow:

¢ Poznanie swoich praw: Zapoznac sie z trescig regulaminu pracy swojej instytucji oraz
przepisami Kodeksu pracy, aby by¢ swiadomym swoich uprawnien.

e Reagowanie na naruszenia: By¢ $wiadomym mozliwosci zgtaszania naruszen i
wykorzystywaé dostepne procedury antymobbingowe. Nie godzi¢ sie na wymuszanie
poswiecen czy prace niezgodna z prawem.

e Wspieranie solidarnosci: Wspiera¢ dziatania zwigzkéw zawodowych i solidarnie
wystepowacé w obronie wspdlnych praw, aby wzmocni¢ pozycje negocjacyjng wobec
dyrekcji.

Dla Organizatorow (Wtadz Samorzadowych oraz Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa
Narodowego):

o Zwiekszenie nadzoru i kontroli: Wprowadzi¢ mechanizmy, ktére na biezaco
kontrolujg zgodnosé regulaminéw teatréw z przepisami prawa pracy, Konstytucjg RP i
standardami UE.

e Wspieranie praworzadnosci: Przy wyborze dyrektorow teatréow ktasé nacisk na ich
kompetencje zarzadcze, umiejetnos¢ planowania pracy w poszanowaniu godnosci
cztowieka i przestrzeganie prawa. Zaprzestac ingerencji politycznych, ktére prowadza
do ,mobbingowania” dyrektorow.

¢ Adekwatne finansowanie: Zapewnic¢ teatrom wystarczajace srodki finansowe, ktére
umozliwig godne wynagrodzenia, regularng waloryzacje oraz systemowe inwestowanie
w rozwoj kompetencji pracownikéw.

e Promowanie dobrych praktyk: Aktywnie promowacé tworzenie srodowisk pracy
opartych na wspoétpracy, wzajemnym szacunku i poszanowaniu ludzkiej godnosci,
zgodnie z wartosciami, ktére powinny emanowac z instytucji kultury.

e Wsparcie edukacyjne: Finansowac i wspiera¢ ogdlnopolskie programy edukacyjne z
zakresu praw pracowniczych i przeciwdziatania mobbingowi w sektorze kultury.
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