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Zagadnienia dotyere dysfunkcji i patologii w zakresie zadzania
kapitatem ludzkim w jednostkach samat@ terytorialnego s bez wtpienia
zlozonym i wieloptaszczyznowym obszarem badawczym. Reuwlwy
akceptagj zyskuje pogld, ze sprawné funkcjonowania i efektywrig
realizowanych zadaprzez administragjsamoradowa zaleey w duzym stopniu
od wiedzy, kwalifikacji, umigjtnoici i kompetencji zasobow ludzkich, a przede
wszystkim jest pochodnrzeczywistych postaw i wzorcéw zachawasob
zajmupcych najwysze stanowiska kierownicze [H. Czubasiewicz, B. &gk,
2006, s. 21-25]. Warto pokilec, ze JST g organizacjami finansowanymi
Z pienkdzy podatnikow, realizagymi zadania o charakterze publicznym, ktére
sa bezpgrednio odczuwalne przez lokalspotecznéc.

Celem niniejszego opracowania jest rozpoznanie iikliwa analiza
wybranych aspektéw dyskryminacji pracownikow samdozvych jakie maj
swoje realne potwierdzenie w praktyce. Problem dysknacji pracownikow
nalezy postrzega w wielowymiarowym ugciu, klacic szczegdlny nacisk na
tamanie fundamentalnej zasady rodciowobec prawa, zaréwno na etapie
stosowanych metod i technik w procesie rekrutaciiawipzywania
i rozwigzywania stosunku pracy, ridovosci rozwoju i awansu zawodowego,
a take zasad wynagradzania. Tak sformutowanemu celodpaadkowano
wybor adekwatnej metody, jakest przeprowadzenie kompleksowych hada
analitycznych opartych na wiarygodnych i #fmyych do zweryfikowania
informacjachzrédtowych, ktére JSTaszobowhzane podawado wiadomeci
publicznej. Przyjta metodyka umdiwia wygenerowanie wazki cennej wiedzy,
ktéra jest podstayvdo sformutowania prawdziwych wnioskéw. Dodatkowo,
przyjete podejcie badawcze jest zobiektywizowane i pozbawioredw, ktére
mog Sie pojawit jezeli narzdziem badawczym jest kwestionariusz ankietowy,
bowiem odpowiedzi udzielane przez respondentow amiog nacechowane
subiektywizmem i nie zawsze pokrywaic z prawd.
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Cechy nauk o zargdzaniu, ktéra w istotny sposéb wplywa na zakresabad
jest ich praktyczn&. Dlatego teé z naukowego punktu widzenia e jest
wypracowanie zespotu twierdzektore lgda odzwierciedld istog powiazan
miedzy badanymi zjawiskami, umldwiajac zrozumienie analizowanych
procesOw i pozwalaf przewidyw& obserwowas rzeczywisté¢ [E. Mastyk-
Musiat, 2010, s. 16]. Punktem wgja do dalszych rozwan jest szczeg6towa
interpretacja paegciadyskryminacjana gruncie obowrujacego prawa.

Dyskryminacja — definiowanie, aspekty prawne

Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu to zjawisk&re zostaly wyranie
zdefiniowane w polskim prawie pracy dopiero kilkat Itemu. Giéwnym
motorem zmian legislacyjnych w tym kierunku byhazdnia Polski do
cztonkostwa w strukturach Unii Europejskiej, gdzasada rownii, zakaz
dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym réwne wynagredie za jednakogvprae
lub za prag¢ o jednakowej warti, to wartéci fundamentalne. Polska, cic
wejs¢ do rodziny krajow unijnych, musiala w pelni dostes¢ swoje
ustawodawstwo pracy do wysoko postawionych stamaardispolnotowych
[K. Kedziora, K.Smiszek, 2010, s. IX].

Podejmujc proly; celupca w wyjasnienie jakie dziatania podejmowane
wobec pracownikbw maj charakter dyskryminaciji, nal¢ w pierwszej
kolejnasci odwota sie do przepisow prawa pragly. Florek, 2010]. W rozdziale
Il Kodeksu pracy p@awicconym zasadom roéwnego traktowania w zatrudnieniu,
warto zwréct uwag; na nasipujace sformutowania. Zgodnie z faq art. 18°
§ 1. — pracownicy powinni by réwno traktowani w zakresie naaania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awsas@ oraz
dostpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji mdawych,

w szczegdlngci bez wzgédu na pté, wiek, niepelnosprawié, rag, religie,
narodowa¢, przekonania polityczne, przynatexd¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacgeksualn, a take bez wzgldu na zatrudnienie na
czas okréony lub nie okrélony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy. W n¥y §8 2. — roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, begpanio lub pérednio,

z przyczyn okréonych w § 1.

Warto zauway¢, ze g to das¢ ogolnikowe stwierdzenia, ktére dapewry
swobo& i dowolna¢ interpretacyjn. Ustawodawca ponadto wprowadza
pojecie dyskryminacji bezpmedniej oraz pgredniej:
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— dyskryminowanie bezpoednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn okrdonych w 8§ 1 byl jest lub mogtby by
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej Kkorzystniniz inni
pracownicy;

— dyskryminowanie p&rednie ma miejsce wowczas, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterlubn podgtego
dziatania wystpuja lub moglyby wysipi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegOlnie niekorzystna sytuacja w zakresie gwamia i rozwizania
stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowarséa dosfpu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodotvycwobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw naleych do grupy
wyrdznionej ze wzgidu na jedan lub kilka przyczyn okrdonych w § 1,
chyba ze postanowienie, kryterium Iub dzialanie jest objiekie
uzasadnione ze wzglu na zgodny z prawem cel, ktory macby
osiagnigty, asrodki stuzace osagnigciu tego celu swiasciwe i konieczne.

Warto zauway¢, ze ten ostatni fragment definicji rodzi uzasadnione
watpliwosci, poniewa zasadniczo podwa sens wczmiej wymienionych
przestanek i zakresu pojowego dyskryminacji. Co wcej, zapis ten nie daje
mozliwosci ustalenia precyzyjnego kryterium pozwatggo udzieli jasnej
odpowiedzi na pytanie- co jest dzialaniem nogzym znamiona dyskryminaciji,
tj. oceny charakteryzage] sk jednoznacznym walorze rozstrzygaioo Mozna
ponadto sdzi¢, ze pracodawca, ktory faktycznie dyskryminuje praciaw,
bedzie s¢ ttumaczyl, ze podejmowane przez niego dzialaniazsgtuealizacji
innego celu.

Nie budzi natomiast zastrm art. 1 — jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezpoednia lub pérednia, w szczegéldoi ze wzgédu na
pte¢, wiek, niepelnosprawié, ras, religic, narodowéé, przekonania
polityczne, przynalenos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacg seksualn, a take ze wzgtdu na zatrudnienie na czas ckoay lub
nie okra&lony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasaqy — jest
niedopuszczalna. Wypada jednakzatowa, ze ustawodawca wprowadzej
zakaz dyskryminacji, jednocg@e nie przewidujezadne] odpowiedzialrigi
karnej dla pracodawcy, ktéry dojmit sie takiego czynu.

Na szczegélp uwag: zastugujeart. 18° ktéry stanowi,ze osoba, wobec
ktorej pracodawca naruszyt zasabwnego traktowania w zatrudnieniu, ma
prawo do odszkodowania w wysdkd nie niszej ng minimalne
wynagrodzenie za prac ustalane na podstawie ednych przepiséw. Ten
przepis jest ewidentnym dowodem potwierdegin jakie prawa przystugu)
pracownikom, a jaka odpowiedziakéospoczywa na pracodawcy. Z art.>18
mozna take wnioskowd, ze pracownik nie ma ustawowo zagwarantowanego
prawa powrotu do pracy, w przypadku gdy pracodamaauszyt wobec niego
zasad rownego traktowania w zatrudnieniu, a jedynie zencsk ubieg&
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0 odszkodowanie. Jest to szczegOlniezwaprzepis, ktory w praktyce stawia
pracownika z gory na przegranej pozycji wobec plaecy.

Bardzo wane znaczenie ma zapis art. 18- zgodnie z ktérym, za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnigwiza skt réznicowanie
przez pracodavec sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
wymienionych w art. 188 1, ktérego skutkiem jest:

— odmowa nawgzania lub rozwjzanie stosunku pracy,

- niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za ¢rdab innych
warunkéw zatrudnienia albo pomggie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innychwiadcze zwiazanych z prag

— pominkcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podrogeh
kwalifikacje zawodowe.

Opisane zdarzenia niezda jednake rozumiane jako przejaw dyskryminacii,
jesli pracodawca udowodni,ze kierowat st obiektywnymi powodami.
Postpowaniem pracodawcy, ktére nie narusza zasady rmovrieaktowania
w zatrudnieniu, jest podejmowanie dziataroporcjonalnych do asjnigcia
zgodnego z prawem celuadcowania sytuacji pracownika, polegaych na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyc okrelonych
w art. 18* § 1, jeeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania
powodup, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisi
rzeczywistym i decyddggcym wymaganiem zawodowym stawianym
pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia wakresie
wymiaru czasu pracy, #eli jest to uzasadnione przyczynami
niedotycacymi pracownikdéw bez powotywaniagsha inry przyczyre lub
inne przyczyny wymienione w art. ¥& 1,

3) stosowaniusrodkow, ktdre ranicuja sytuacg prawry pracownika, ze
wzgledu na ochroarodzicielstwa lub niepetnosprawné®o

4) stosowaniu kryterium sta pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania
i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i res@avania oraz
dostpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji pdewych, co
uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze gdzgha wiek.

Najwigcej kontrowersji wzbudza zapis dotycy stosowania kryterium sta
pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudnienia i wy@a@gania, zwlaszczae za
stz pracy u wielu pracodawcow przystuguje dodatkowy tadkik
wynagrodzenia. Mma 9dzi¢, ze ustawowe przepisy zostaly celowo
sformulowane w sposéb nieprecyzyjny, aby stwarzanozliwosé
instrumentalizacji prawa, dla realizacji partykuhach interesow pracodawcy.

W mysl art. 18° § 1. — pracownicy maj prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakavwprae lub za pra¢ o jednakowej wartwi. Warto
dod&, ze pracami o jednakowej waftt sa prace, ktérych wykonywanie
wymaga od pracownikow poréwnywalnych kwalifikacji aveodowych,
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potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w d@arych przepisach lub
praktyks i doswiadczeniem zawodowym, a tak poréwnywalnej odpowie-
dzialndici i wysitku [KP, art. 18°8§ 3].

Mozna zatem skonstatowaze pracownicy ktérzy maj porownywalne
kwalifikacje zawodowe, posiadaj podobny sta pracy i ddwiadczenie
zawodowe, maj prawo do jednakowego wynagrodzenia. W praktycezujea
si¢, ze w wielu urzdach pastwowych pracownik, ktéry ma znacznie gye
kwalifikacje niz jego przetaony, otrzymuje nawet kilkakrotnie mniejsze
wynagrodzenie, bowiem jest to uzal®ne od zajmowanego stanowiska pracy.
Na koniec tych rozwen warto dodd, ze przejawem dyskryminowania jest
takze dzialanie polegage na zacfcaniu innej osoby do naruszenia zasady
rébwnego traktowania w zatrudnieniu, oraz niggglane zachowanie, ktérego
skutkiem jest naruszanie godieo pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajcej, wrogiej, poniajacej i upokarzajcej atmosfery. Wydaje gi ze
opisane wyej zjawiska s odzwierciedleniem najbardziej wyrafinowanej formy
dyskryminacji, bowiem osoba, ktéra jest rzeczywisty inicjatorem
wykreowanych procesOw pozostaje w cieniu, wystague innymi. W ten
sposob prawdziwy sprawca przesuwgai odpowiedzialngci na innych, a tym
samym pozostaje bezkarny.

Whnikliwa obserwacja wzorcow zachoivavtadz samoradowych, diagnoza
podejmowanych dziatapoparta badaniami wlasnymi, sklania do wnioskel,
dyskryminacja pracownikow w JST jest zjawiskiem paechnym, ktdére jest
wspierane przez system nieformalnych p@ai partyjno-biznesowych.
Spoiwem i dominanttego patologicznego uklada snacace osobiste korzgi
finansowe, ktore nakladapic na komplementagnsiet powiazaa personalnych,
w szczegOlngci dotyczy to metodyki obsadzania stanowisk kierimaych
w urzdach administracji samamowej, powotywania czionkéw rad
nadzorczych spoélek miejskich i procedur wyboru addmzv w tych spétkach
[W. Walczak, 2010].

Dyskryminacja pracownikow w urzedach administracji samorzdowej—
spostrzezenia i wnioski z badai

Punktem wyjcia do wyznaczenia celu i zakresu hadanpirycznych jest art.
32. Konstytucji RP, stwierdzajy, ze wszyscy g wobec prawa roOwni i wszyscy
maja prawo do réwnego traktowania przez wtadze pubécenacza tae nikt
nie mae by dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Nastpnym przepisem obowazujacego prawa jest art. 1. Ustawy o pracow-
nikach samorgowych, w ktérym ustawodawca wyjda, ze przepisy prawa
pracy okrélajace status prawny pracownikéw samglawych powstaty w celu
zapewnienia zawodowego, rzetelnego i bezstronnegkonywania zada
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publicznych przez samaxt terytorialny”. Na szczeglOm uwag zastuguje
sformutowanie obezstronngci, ktdra nalezy rozumi€ jako posgpowanie
zgodnie z obowizujacym prawem, ukierunkowane na realizacrad&
publicznych dla dobra mieszkedw. Jednoczmie musi by jawne, przejrzyste,
oparte na zasadach poszanowania dla ludzi, a prasdgstkim wolne od
uzasadnionych podejrae realizag} partykularnych intereséw wybranych grup
beneficjentow, w oparciu osrodki publiczne. Doda takze naley, ze
bezstronnéé dziatania oznacza réwkd pracownikédw wobec prawa, zagad
niedyskryminacji podzadnym wzgédem, a take konieczné racjonalnego

i merytorycznego uzasadniania podejmowanych decyzjviazanych

z dysponowaniem srodkami publicznymi. Bardzo waym kryterium
bezstronnéci jest rowne traktowanie w zatrudnieniu, czegovadeciedleniem
jest m.in.: nawgzywanie i rozwgzywanie stosunku pracy, takie same warunki
zatrudnienia— prawo do otrzymywania podobnego wynagrodzeniarage ma
réwnorzdnych stanowiskach pracy przy posiadaniu takichysankwalifikaciji,
mozliwos¢ rozwoju i awansu zawodowego, dgsi do szkols, itp..

Majac na wzgédzie przywotane przepisy prawne poddano wnikliwejleie
rzeczywiste procesy zwiane z metodami zaydzania kapitalem ludzkim
w Urzedzie Miasta todzi. Badania zostaly przeprowadzoneknesie luty -
wrzesién 2010, w oparciu 0 powszechnie dgste i wiarygodnezrédia
informacji publicznej, ktére jednostka samada terytorialnego jest obowiana
zgodnie z ustawpodawa do publicznej wiadomiwi. Przedmiotem badajest
identyfikacja i diagnoza przejawow dyskryminacjiapownikow w zakresie
nawiazywania stosunku pracy, zasad awansowania i wydagréa. Jak
stusznie zauwa Z. Janowska u podstaw doboru kadry kierowniczéSi nie
leza kwalifikacje merytoryczne, lecz gtéwnie politycznéVymiana kadr
kierowniczych na ,stuszne politycznie” statag szjawiskiem powszechnie
wystepujacym, przynoszcym negatywne skutki spoleczne i ekonomiczne
[Z. Janowska, 2005, s. 72]. Takie dzialania ewidentnym naruszeniem
fundamentalnej zasady wytyczegj ramy prawne funkcjonowania w Polsce
samorzadu terytorialnego, ktéry jest ustawowo zobligowathy zapewnienia
zawodowego, rzetelnego i bezstronnego wykonywaaniazpublicznych.

Przejawy dyskryminacji w zakresie procedur naboru ra wolne urzdnicze
stanowiska pracy i zasad awansowania

Niezwykle wana kwesth jest doprecyzowanie jak naje rozumie
I interpretow& termin ,wolne urzdnicze stanowisko pratyZgodnie z art. 12.
ustawy, wolnym stanowiskiem wadniczym jest stanowisko, na ktére zgodnie
z przepisami ustawy albo w drodze porozumienia, zostat przeniesiony
pracownik samorgdowy danej jednostki lub przeniesiony Alowo pracownik
samorzadowy zatrudniony w innej jednostce. Specyfika zdrania zasobami
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ludzkimi w JST, polega m.in. na tynye ustawodawca daje ravose
zatrudniania na wolnych stanowiskach z pogti@m otwartych procedur
naboru, ale takie rozazanie obejmuje wykznie osoby posiadgje status
pracownika samogzlowego. Te regulacje prawne mogy¢ oceniane zaréwno
pozytywnie, jak rownig mozna zglost szereg uzasadnionych uwag wobec
takiego rozwazania. Obserwacja rzeczywisto dostarcza dowodowze taka
praktyka jest stosowana w przypadkach, gdy np. ziaise wtadza w danym
urzedzie, i nowi wlodarze miasta agina za solh do nowego miejsca pracy
swoich ,zaufanych ukginikbw” z poprzedniej JST. Takie posegie jest bardzo
wygodne, bowiem nie trzeba przeprowadzadnych naboréw, a zmian
pracodawcy dokonuje giw ciagu jednego dnia. Tak we wolne urzdnicze
stanowisko pracy w samauzie, nie jest pegciem t@samym z wakujcym
etatem, na ktdrym aktualnie nie praczgelina osoba.

Jest to bardzo wae stwierdzenie, bowiem zasadniczo ta ustawowa
interpretacja odbiega od ogOllnie pr#gigo rozumowania. Mma to fatwo
wyjasni¢ na prostym przyktadziese jesli np. dany dyrektor podejmuje decyzje
0 zmianie pracodawcy §dz pracodawca podejmuje decyzje o rogz@niu
stosunku pracy) i w rezultacie powstaje wolny, waky etat, to w m§l
zapis6éw ustawowych, pracodawca wcale nie musi peg# tego stanowiska
jako ,wolne stanowisko ugzdnicze”. Maze bowiem przenig€ (awansowé) na
to stanowisko innego wdnika zatrudnionego w danej JST, xaopowierzy
innemu pracownikowi petnienie oboyzkdw na tym stanowisku ablz obsada
stanowisko w wyniku przeniesienia showego pracownika samadowego
Z innego urgdu. Ta ostatnia formuta wymaga jednak porozumienia
pracodawcow, mae by przeprowadzona na wniosek lub za zgamsoby
zainteresowanej. Jest to kolejny dowaGak takie ,shtibowe przeniesienia”
dotyczy waskiego grona ,ustawionych wyhredw”, bowiem jest to przepis
0 charakterze fakultatywnym, a nie obligatoryjnyfgodnie z art. 22. aktualny
pracodawca me nie wyrazt zgody na przedstawiony wniosek pracownika,
uzywajaC argumentuze zmiana miejsca pracy o naruszy wazny interes
jednostki samorglowej zatrudniajcej pracownika. Nalg wyraznie zaznaczy,
ze obowhzujace przepisy prawne zasadniczo pogsya konstytucyja zasag
rbwnaici w dostpie do pracy w administracji samadowej i stawiaj
w uprzywilejowanej pozycji osoby, ktore aktualniespadag status pracownika
samorzdowego, pozbawiaf szansy na pogjie pracy przez pozostate osoby.

W opisywanym przypadku pracodawca oczgid mae take podpé
decyzi o przeprowadzeniu naboru na walag miejsce, wowczas §é chce
w ten sposob stwor#yszang dla 0s6b z zewgirz.

Zgodnie z obowizujacymi przepisami pracodawca ogtasza ,otwarty
i konkurencyjny nabdr” na wolne wmunicze stanowisko pracy. Otwaséo
naboru polega na tymze informacja o pogpowaniu konkursowym jest
upowszechniana i podawana do publicznej wiad@mman.in. poprzez fakt
zamieszczenia stosownego komunikatu na stronienietiewvej danego ugdu.
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Pracodawca samaidowy precyzuje w ogtoszeniu jakie stawia wymagania
formalne wobec kandydatéw dotyce m.in. wyksztatcenia, sta pracy,
doswiadczenia zawodowego itp.. V¥fae na tym etapie mamy do czynienia
Z najbardziej wyrafinowanymi przejawami dyskrymijiabowiem to widnie
proces definiowania wymafiakwalifikacyjnych stawia w uprzywilejowanej
pozycji ,z gory upatrzonych beneficjentow”, wyklagac z postpowania inne
osoby. Jest to bardzo wgy etap procedur naboru, ktéry ma fundamentalne
znaczenie dla finalnego wyniku pesbwania konkursowego. Oczyimie
pracodawca zawsze ¢sibedzie ttumaczyt, ze sformutowane w ogtoszeniu
kryteria powstaty z zamiarem wytonienia najbardodpowiedniego kandydata,
ktory bedzie gwarantowat realizagjzdefiniowanych w ogloszeniu zada
Prowadzone kontrole wewtizne ograniczaj sic wytacznie do tego, aby
sprawdz¢, czy ogtoszenie ukazatogsw odpowiednim czasie, czy dokumenty
ztozone przez kandydata odpowiaglafawianym warunkom konkursowym, czy
zostala powotana komisja ds. przeprowadzenia nabory @ wszystkie
niezlgdne podpisy na dokumentach itp.. Jest to oc@mywi bardzo
powierzchowna i ,luzoryczna kontrola” procedur, jata jedynie na celu
uwiarygodnienie i potwierdzenie stuszobdokonywanych dziata Prawdziwa,
merytoryczna, pogbiona kontrola, ktéra daje podstawy do wygenerowani
wiazki cennej wiedzy o rzeczywistych celach i przeksam wykreowanych
proceséw, musi mée kompleksowy charakter. Trzeba zatem dokona
poréwnania jak definiowanea skryteria kwalifikacyjne dla poréwnywalnych
wolnych urzdniczych stanowisk pracy, z uwgdhieniem nasgpstw tyclie
proceséw w kontekie natychmiastowych awanséw nowozatrudnionych
pracownikédw na stanowiska petniych obowiazki dyrektora biura, wydziatu.
Dopiero wowczas mama dostrzec prawdziwe cele podejmowanych dzietaz
ewidentne dowody manipulacji i ustawiania naborowd pkonkretnych
kandydatéw, co jest twardym dowodem na dyskrymimaujiych potencjalnych
pracownikéw. Trzeba pagta¢, ze od sposobu ustawienia wymaga
kwalifikacyjnych bezpérednio zaley liczba osob, ktére zgtasasgic do naboru,

a tym samym spetigwymagania formalne.

Majac na wzgtdzie przepisy obowkujacego prawa mma zauwayé, ze
ustawodawca nie okfia jaki ma by odpowiedni kierunek wyksztatcenia dla
danego stanowiska, co daje pracodawcy sweboderpretacji. W jednym
ogloszeniu mgna zatem poda ze wymagane jest wyksztatcenie isye,
w drugim wyzsze magisterskie, a w trzecim np.asge magisterskie o profilu
ekonomicznym fdz prawniczym. Natomiast §é dla rownorzdnych stanowisk
urzedniczych pracodawca raz okle ze oczekuje wyksztalcenia wszego,

a nastpnie w drugim ogtoszeniu, na porownywalne stanowiskpodobnym
zakresie obowizkOw, pracodawca wymaga viginie ukdczenia studiow na
konkretnym kierunku, i jeszcze dodatkowo osoba muosec okreslona
specjalizaqj itd., to takie pospowanie nosi znamiona nieréwnego traktowania
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pracownikdéw. Analiza ogtoshe dowodzi bowiem,ze tam gdzie byly tak
szczegotowo i dokftadnie zdefiniowane wymagania fdma, pracownicy od
razu po przyciu do pracy zostawali natychmiastowo awansowani na
stanowisko p.o. dyrektora. Trudno zatem w takicblicknasciach podejrzewg

ze dzialanie pracodawcy miato na celu pozyskaniezglaszone wakuge,
szeregowe stanowisko pracy, akurat tak wybitnegohdacca o scisle
okreslonych kwalifikacjach (rown& szans w zatrudnieniggiezce awansu?).

Sytuacja jest jednoznaczna tylko w przypadku takicinych urzdniczych

stanowisk pracy, ktore z racji swej specyfiki wyrapglodatkowych uprawnie
zawodowych— np. radca prawny, audytor wegtreny, informatyk, geodeta,
architekt, gtowny ksigowy, itp.. Wowczas jd pracodawca oczekuje
konkretnego kierunkowego wyksztatceniadb doswiadczenia zawodowego
moze sk wytlumaczy, ze jest to podyktowane realizagyrawnie dozwolonego
celu. W pozostatych przypadkach nglebezpdrednio odwotywa sig do
ustawy o pracownikach samadowych, w ktorej jasno jest sprecyzowane,
na kierowniczym stanowisku gdniczym mge zosté zatrudniona osoba, ktéra
posiada co najmniej trzyletni stgpracy lub wykonywata przez co najmniej
3 lata dziatalnd¢ gospodarcz o charakterze zgodnym z wymaganiami na
danym stanowisku, oraz posiada wyksztalcentszeypierwszego lub drugiego
stopnia Z takiego sformulowania jasno wynikaze ustawodawca nie
dyskryminuje o0séb, ktére wcémiej nie pracowaly w administracji
samorzdowej, stwarzac im rowne szanse na @bje stanowiska
kierowniczego.

Whikliwa analiza procedur naboru stosowanych wedre Miasta todzi

sklania do zauwaenia m.in. nagpujacych przyktadowych dysfunkciji:

* nabdér na stanowisko specjalisty w Oddziale Analiz Serwisu
Internetowego w Biurze Analiz Medialnych i Wydawiic [numer
ewidencyjny naboru: 9/BA.1/2/111/2010]: na szczegpluwag; zastuguj
nastpujace kryteria— posiadanie co najmniej wyksztalcedigdniego.
Stanowisko specjalisty jest jednym z nagaych stanowisk uggniczych,
na ktérych nie jest wymagane wyksztalceniezszg. Jest zatem rzecz
kuriozalra, ze kandydat, ktéry zostat przyy na to stanowisko pracy
zostaje natychmiastowo awansowany na stanowiskorowigcze
petniacego obowdzki dyrektora biura. Naleyy w tym miejscu zauwaye,
ze natychmiastowa akceleracjgiezki kariery i awansu nagbuje
Zz pominkciem kolejnych stanowisk pracy (podinspektora, éhkspra,
gtéwnego specjalisty, gdzie obawkowo jest wymagane wyksztatcenie
wyzsze), a w rezultacie wykreowanych procedur osobasreeinim
wyksztatceniem obejmuje wysokie stanowisko kieraaai w UML.
Whniosek jest nasgpujacy, ze pracodawca celowo instrumentalnie
zdefiniowat takie wymagania kwalifikacyjne, aby mpdnio nieformalnie
wybrany kandydat mogt zostaistawiony na stanowisku kierowniczym,
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co jest raacym dowodem omiricia prawa w celu zapewnienia kofzy
finansowych dla konkretnego beneficjenta. Takietqgusvanie ponadto
podwaa zaufanie i wiarygodrsé pracodawcy samogdowego, a take
bezstronné¢ i obiektywizm dziata, bowiem zakres obowzkow
zdefiniowany w ogtoszeniu nie wskazujee pracodawca poszukuje
kandydata na dyrektora biura, lecz asob szeregowe stanowisko pracy;
nabdr na stanowisko gtéwnego specjalisty w OddzRremocji Miasta

i Wspotpracy z Zagranicw Biurze Promocji, Turystyki i Wspotpracy
Zz Zagrania [numer ewidencyjny naboru: 12/BPT.I/3/111/2010]:
pracodawca od kandydata oczekuje tylko i aeghie posiadania
wyksztatcenia wyszego magisterskiego o kierunku administracja, jako
jedynego ktore jest najbardziej adekwatne do pooejmmia dziata
kreujacych pozytywny wizerunek i promagcjmiasta. Obiektywnie rzecz
ujmujac dyskryminacja wszystkich pozostatych kandydatkidrzy map
inne wyzsze wyksztalcenie magisterskie np. prawnicze lunekniczne
(np. ukaiczone studia na kierunku zadzanie) jest catkowicie
bezpodstawna, poniewanie mana uzna ze tylko pracownik
z wyksztatceniem administracyjnym #® wykonywa& zdefiniowane
w ogtoszeniu zadania. W tym przypadku osoba zatomdnna stanowisku
gléwnego specjalisty natychmiastowo obejmuje staskovkierownicze
p.o. dyrektora biura. Jest to zatem Kkolejny dowddnipulowania
kryteriami konkursowymi w celu pozbawienia rownedustpu do pracy
przez innych kandydatow;

nabér na stanowisko radcy prawnego w Zespole Radeéawnych
w Biurze Prawnym [numer ewidencyjny naboru: 14/BPLII/2010]: na
szczegbla uwag zastuguje fakt,ze pracodawca nie wymaga od
kandydata konkretnego okresu zsta pracowniczego, minimalnego
doswiadczenia w wykonywaniu zawodu radcy prawnego, fakniez
w zakresie zadana danym stanowisku pracy nie mednej informacji
o kierowaniu prag biura, co nalgy uzna& jako niezwykle wana
przestank w kontekcie natychmiastowego awansu na p.o. dyrektora
Biura Radcow Prawnych;

nabor na stanowisko dyrektora Wydzialu Edukacjinfien ewidencyjny
naboru: 17/Ed/1/11I/2010]: w tym przypadku pracodaw wyklucza
Zz udzialu w posfpowaniu wszystkie osoby, ktére nie mapnin. 15
letniego okresu sta pracowniczego.

Podsumowujc zaprezentowane wybrane przyklady ppleauwayé, ze
wszyscy kandydaci, ktérzy zostali wybrani w ,otwatt i konkurencyjnych”
naborach zajmaj wysokie stanowiska kierownicze w UML, co oznacze,
wykonuja prag wymagajca podobnych kwalifikacji i déwiadczenia. Opiera¢
sie na przepisach ustawy o pracownikach sapuwwych, trzeba raz jeszcze
przypomni€, ze osoba, ktéra nie by zatrudniona na stanowisku
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kierowniczym musi posiadawyksztatcenie wgsze i minimum 3 letni okres
stazu pracowniczego. Warto zatem paeuac ze sob wiazkg istotnych
informacji dotycaca zaprezentowanych proceséw, co zostatlo przedstawion
W ponizszej tabeli.
Tabela nr 1. Zréznicowanie wymaga formalnych wobec oséb zajmujcych
poréwnywalne dyrektorskie stanowiska kierownicze WML

kierownicze Dyrektor p.o. Dyrektora| p.o. Dyrektorg p.o.
urzednicze Wydziatu Biura Radcow| Biura Analiz | Dyrektora
stanowiska pracy Edukaciji Prawnych Medialnych Biura
w UML i Wydawnictw| Promociji,
Turystyki
i Wspbétpracy
Z Zagraniq
zatrudnienie bylg  Dyrektora radcy specjalisty gtéwnego
efektem naboru| Wydziatu prawnego specjalisty
na stanowisko Edukacji
wymagania wyzsze wyzsze srednie wyhcznie
formalne magsterskie | magisterskie o wyzsze
odnanie z zakresu | kierunku prawo magisterskie|
wyksztatcenia kierunkéw o kierunku
studiow administracjd
spotecnych
i prawnych
wymagania min. 15 lat w wymaga- min. 8 lat min.
odnasnie pracowniczego niach podanychdoswiadczeniad czteroletni
pracowniczego| stazu pracy | w ogtoszeniu | zawodowego| staz pracy
stazu pracy nie zdefinio- w mediach
wano min.
okresu stau
pracy
otrzymanie przewodnicacy cztonek rady
dodatkowych rady nadzorczej nadzorczej
korzysci z tytutu spotki UML spotki UML
dodatkowego Miejska Arena Miejska
miejsca pracy Kultury Arena
i Spotu Kultury
sp. z. 0.0. i Spottu
Sp. z. 0.0.

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie informaajlanych na stronach
http://bip.uml.lodz.pl
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Nalezy ponadto zwrdci uwag: na fakt,ze kandydaci wytonieni w trakcie
procedur naboru na wolne szeregowezdnicze stanowiska pracy byli oceniani
apriori, tego samego dnia z chairozpoczcia pracy, ze nada sic do
zajmowania stanowisk kierowniczych. Powstaje zatemasadnione pytanie
czemu w tych szczegolnych przypadkach pracodawea nmapc zadnych
formalnych podstaw zwranych z oceppracy w UML, z gory uznake akurat
Ci pracownicy kda traktowani w odmienny sposob znpozostali? Kady
pracownik samoedowy podlega oczywcie okresowej ocenie dotygzej
konkretnego okresu zatrudnienia, ki@poradza jego bezpwedni przetaony,
jak zatem wytlumaczy ze przetgony np. specjalisty w Biurze Analiz
Medialnych i Wydawnictw, #dz gtdbwnego specjalisty w Biurze Promocji,
Turystki i Wspolpracy z Zagranic ktdrzy de facto musieli wysapi¢
z wnioskiem o zatrudnienie nowego pracownika,aadskwiedzieli jakie
sformutow& wymagania formalne, a tad na jakiej podstawie mogli uzhae
sparod tylu innych pracownikéw tylko oni nadajsie do zajmowania
stanowiska kierowniczego? Kolejne pytanie dotyczyecydji organu
wykonawczego miasta todzi, w sprawie powotania n@&ggetych
pracownikéw do rady nadzorczej spotki z 100% udziakapitatowym miasta.
Argumentacja wladz mie by nastpujaca, ¢ decyzje organu wykonawczego
JST dotyczce wskazania czionkéw rady nadzorczej podejmowane S
jednoosobowo, i nie mugsdyé argumentowane. Oznacza to brak konieézno
merytorycznego uzasadnienia powodow jakie leghodspaw poditej decyzji,

a tym samym daje catkowitswobod i dowolnag¢ w ksztattowaniu sktadu rad
nadzorczych spotek z 100% udzialem danej JST.

Trzeba jednak zauwgc, ze osoba petatca funkcje prezydenta miasta todzi
jest rownie pracownikiem samoaglowym, a tym samym nalg w tym miejscu
odnig¢ sig do przepisébw ogoélnych ustawy o pracownikach saacmaych.

Z przepisbéw cytowanej ustawy jasno wynika&, decyzje podejmowane przez
organ wykonawczy mugz by¢ nie tylko oparte na przystuggych
uprawnieniach, ale przede wszystkim muby¢ jawne i bezstronne. flezatem
organ wykonawczy chce stwokzynazliwosé podgcia dodatkowej pracy dla
pracownikéw samoeglowych zatrudnionych w UML, powinien taknformacg
upowszechrd, aby zagwarantowa konstytucyjne prawo do réwnego
traktowania przez wtadze, a tym samyn¢ daanse innym pracownikom UMt
posiadajcym uprawnienia do petnienia funkcji czlonka radwadmorczej.
W przeciwnym razie pogbowanie organu wykonawczego zasadniczo padwa
zaufanie obywateli do wladzy samedbwej i jej organow, a tale mae
swiadczyt o daleko posuriej stronniczéci, mapcej w rezultacie zapewdi
uzyskanie korzéci maptkowej przez wiska grupe beneficjentéw.
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Przejawy dyskryminowania w zakresie wynagradzania pacownikéw
samorzdowych

Dla przedstawienia form dyskryminacji w zakresiesath wynagradzania
pracownikéw postzono sé oficjalnymi informacjami, ktére zostaly podane na
stronie internetowej Uedu Miasta Lodzi.

Przedmiotowy dokument (raport) nazwamilans otwarcia po stu dniach
[http://mww.uml.lodz.pl 2010-05-13], zawiera wyniizeprowadzonego audytu
dotycacego m.in. metodyki wydawania piedzy publicznych zwizanych
z procesami przyznawania wynagrodizella pracownikdéw zatrudnionych
w UML.

W opinii nowych wiadz w urgdzie ma miejsce dyskryminacja pracownikow,
czego dowodem jest faktze pracownicy o podobnych kwalifikacjach,
zatrudnieni na takich samych stanowiskachedmiczych oraz wykonyggy
podobne zadania mgjzréznicowane wynagrodzenie nawet o kilka tgsi
ztotych. W poniszej tabeli zawarto przyktadowe stanowiskazdricze i kwoty
przyznawanego wynagrodzenia (tabela nr 2).

Tabela nr 2. Zr6znicowanie wynagrodzenia na tych samych stanowiskach
urzedniczych

Stanowisko urgdnicze Miesialzc-zne wynagrodzenie brutto (PLN)
minimalne maksymalne
gldwny specjalista 2972 8 905
inspektor 1789 6 099
podinspektor 1537 4343

Zrodio: Raport ptBilans otwarcia po stu dniagls. 2. (informacja publiczna dgpha na
stronie UML, http://www.uml.lodz.pl; dogp. 04. 06. 2010).

Jak wynika z podanych informacji najpkBze zréanicowanie ma miejsce
w przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowigidwnego specjalisty,
gdzie kontrasty w wynagrodzeniwgaja prawie 6tysiccy ztotych, co oznacza,
ze w urzdzie jest grupa tak wybitnych giébwnych specjalistétdrzy zarabiaj
az trzy razy wecej niz ich koledzy, zajmuijcy takie samo stanowisko.

Dla rzetelnéci prowadzonych rozwan naley dod&, ze informacje
przedstawione w cytowanym raporcie, nievgystarczajce aby wygenerowa
cenny wiazke wiedzy. Dopiero na podstawie przeprowadzonych \agdiv
z pracownikami UML meéna wnioskowd, ze w grupie tych wybitnych
fachowcow otrzymujcych ponadprzeg¢ine wynagrodzenia, wcale nig gsoby
ktére przewyszap poziomem swojej wiedzy, wyksztatcenia, adb
wyrézniajacymi  idiosynkratycznymi  kompetencjami, lecz = wysokie
wynagrodzenie zawdgzap wytacznie ukladom, koneksjom rodzinnym
i politycznym powazaniom. W opinii nowego kierownictwa UML, w badanym
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okresie, czyli przed referendum, w wyniku ktéregstat odwotany poprzedni
Prezydent Miasta todzi, dyskryminacja widoczna jekte przy przyznawaniu
nagrod.

Wypada jedynie zalowat, ze to nagle dhienie i dostrzgenie tych
akceptowanych oraz wspieranych patologii, a@ki u 3 bylych tédzkich
radnych miejskich, ktorzy aktualnie zasiagaje wtadzach todzi. Oznacza to,
ze przez okres 3,5 roku nikomu to nie przeszkadzeddni miejscy, ktorzy byli
optacani z pieridzy podatnikéw, nie widzieli potrzeby zajsie ta sprave. Jest
ponadto zastanawige, ze obecne witadze todzi wczeej nie dostrzegaty
podobnych dysfunkcji dotyazych ich samych jako pracownikéw
samoradowych zatrudnionych w Ueglzie Marszatkowskim na stanowisku
podinspektora (p.o. z-cy Dyrektora DepartamentuREgionalnego Programu
Operacyjnego), gtdwnego specjalisty (p.o. Dyrekt@apartamentu Kultury
i Edukaciji), podinspektora w Wojewddzkim |dzie Pracy (p.o. z-cy Dyrektora
Wojewoddzkiego Urzdu Pracy w todzi).

Dodatkowo warto zauwgc¢, ze doboér kadry kierowniczej WUP w todzi jest
bardzo trafnym i dobitnym przykladem instrumentgimeomijania prawa,
bowiem na 4 osoby kierownictwa gdu, 3 zostaly awansowane na p.o.
dyrektora/ z-cy, ze stanowiska podinspektora. Wspdechy wyrozniajaca
wszystkich 4 dyrektorow WUP jest petnienie funkgdnego, ktdrego partyjni
koledzy reprezentajwybrane kluby w sejmiku wojewddzkim, posiagajm
uprawnienia powolywania i odwolywania zadm wojewodztwa. Ta
zadziwiapca koincydencja procesow naboru radnych do prapyzéptywow
kapitatowych na konta wybranych kandydatéw, jedyige waskim fragmentem
obnaajacym skale i zakres dyskryminacji w zakresie zdrania kapitatem
ludzkim w JST.

Podsumowanie

Zjawisko dyskryminacji pracownikow samadowych jest powszechnie
wystkepujaca | tolerowan patologa zaradzania kapitatem ludzkim w JST.
Przyczyn, takiego stanu rzeczy jest fakie regulacje prawne nie przewiduj
odpowiedzialnéci karnej dla pracodawcow, ktérzy dopuszezdaic tego
procederu. Dodatkowo takie praktyki slementem catego systemu opartego na
powiazaniach i uktadach, ktérego spoiwemsymierne korzyci osobiste dla
wybranych beneficjentébw. Zasada roéwnego traktowamiazatrudnieniu jest
utozsamiana jako podstawowa zasada prawa pracy fdzisra, K. Smiszek,
2010, s. 65]. Powinny zostsppracowane etyczne procedury gpstvania,
ktore kpda gwarantowaty przestrzeganie tej zasady, jak réwvp@szanowanie
wymogoéw sprawiedliwéci spotecznej i zwyczajnej przyzwoitt [L. Zbiegien-
Maciag, 2006, s. 207]. Problemem jest jednak #e, nikt nie jest realnie
zainteresowany wprowadzeniem takich procedur, a runk@®wania
funkcjonowania JST as w znacznej mierze zalee od norm i warkzi
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kulturowych wysgpujacych w partiach politycznych. Kultura organizacyjna
obejmuje wane i akceptowalne przez pracownikdéw wécipjest interaktywna

z zaradzaniem nastawionym na rozwdj kapitatu ludzkiega Rajkiewicz,
2007, s. 38].

Zgodzi sie trzeba z bardzo tradnopinia W. Kiezuna,ze gtdwry przyczyry
niesprawnéci funkcjonowania administracji publicznej w Polseeprzestrzeniu
okresu 1989-2009, as patologie zwizane z korupgj i arogancy wiadzy.
W zakresie aparatu waniczego administracji jest to problem przede wiiys
selekcji przy przyciu do pracy. Pewne tradycyjnie naganne formy zaeho
staty s¢ upowszechnionym obyczajem, traktowanym jaké ©o znikomej
spotecznej szkodliwaei czynu. Do spolecznie akceptowanego obyczaju
awansowaly rgne postacie korupcji, nepotyzmu, ,kolesiostwa”, tpke
cjonizmu, przybierajce nieraz bardzo wyrafinowanpost&, odlegh od
prymitywnej formy weczania koperty z gotowk[W. Kiezun 2009, s. 55-56;
2005, s. 67-93]. Dlatego #dak trudno jest dziprzezwycizyé uksztattowane
negatywne wzorce zachowa postawy. Odpowiednie uregulowania prawne
dotycace zakazu dyskryminacji maeg by¢ podstaw do skutecznego
przeciwdziatania tym zjawiskom w sferze zatrudréenivarunkéw pracy, pod
warunkiem,ze pracodawcy dgla chcieli je stosowmaw praktyce. To jest jednak
w znacznej mierze zalepe od takich wartei jak uczciw@é¢, wiarygodnde,
szacunek dla ludzi, obiektywizm i sprawiedligonv ocenie pracownikow, czyli
wartdsci, ktére g obecnie bardzo rzadko przestrzegane w praktyce.
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Streszczenie

Celem artykutu jest rozpoznanie i kompleksowa amaaltagadni@ zwiazanych
Z problematyk dyskryminacji pracownikéw w jednostkach adminisjraamoradowe].
Prawne aspekty dyskryminacji zostaly wnikliwie onidme z uwzgldnieniem
przepiséw Kodeksu Pracy, ustawy o pracownikach samowych oraz zapiséw
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej.

Rozwaania teoretyczne zostaty poparte wynikami wiasngada@ empirycznych,
zwracajc szczegOla uwag; na tamanie fundamentalnej zasady ré$enevobec prawa,
zwlaszcza na etapie naywania stosunku pracy, mawosci awansowania, a ta&
zasad wynagradzania.

Summary

The purpose of this article is presenting a comgmelve analysis and diagnosis
related with problems of the discrimination agaesiployees in self —government units.

The main aspects of discrimination were presentégld megard to legal articles of
Constitution of the Republic of Poland as the béeic for the State, the legal article of
labour code, and the principles of the local gowent activity. Apart from theoretical
considerations, empirical research were condugiatting the particular emphasis on
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breaking the fundamental rule equal rights, bothhenstage of methods and techniques
applied in the recruitment processes, rules andnpialities of promotion, as well as
principles of remuneration.



