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1. Streszczenie raportu

~oprawiedliwos¢ jest ostojg mocy i trwatodci Rzeczypospolitej” - te stowa Andrzeja Frycza
Modrzewskiego widniejgce na frontonie gmachu Sgdu Okregowego w Warszawie, oddajg
sens i istote misji wymiaru sprawiedliwosci. Wymiar sprawiedliwosci, bedacy fundamentem
panstwa, stoi na strazy norm i wartosci uznanych przez spoteczenstwo za obowigzujgce
i budujgce jego spoistosé. Obywatele majg prawo oczekiwac, ze ,dziatania panstwa w zakresie
wywigzywania sie sgdéw z konstytucyjnych obowigzkoéw zwigzanych z udzielaniem ochrony
prawnej oraz sprawowaniem wymiaru sprawiedliwosci bedg realizowane w profesjonalny
sposéb w terminach okreslonych jako ,bez uzasadnionej zwioki’t. Wysokie kompetencje,
motywacja i wiedza pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci stanowig warunek konieczny
do realizacji tego zadania.

Analizujgc sytuacje kadrowg wymiaru sprawiedliwosci nalezy mie¢ na uwadze takze
specyficzny kontekst zadan jaki stoi przed pracownikami. Précz znajomosci procedur
i przepisow niezmiernie istotny jest zasob wiedzy i doswiadczenie, ktére nabywa
kazdy pracownik w trakcie swojej pracy. To wiedza cicha. Jest ona zindywidualizowana,
intuicyjna, a mozliwosci jej transferu sg ograniczone. Fakt istnienia tego rodzaju wiedzy
i dysponowania nig przez wspotpracownikow jest ignorowany i niedoceniany do momentu,
gdy pracownik zmieni stanowisko badz pracodawce?. Wiedza i do$wiadczenie pracownikow
sgdow i prokuratur to zatem zasob panstwa, bowiem to wtasnie jakos¢ kadr w najwiekszym
stopniu buduje potencjat instytucji. Analizujgc efektywnosé pracy sadow i prokuratur nalezy
identyfikowac je jako organizacje oparte na wiedzy, ktére w procesie zarzgdzania przenoszg
uwage z zasobéw materialnych na zasoby niematerialne tworzgce fundament pozycji
instytucji®.

Na jakos¢ pracy w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci wptywa szereg czynnikdw,
od technologicznych, poprzez kulturowe, po prawne. To otoczenie, ktére coraz szybciej
sie zmienia i rzeczywistos¢, w ktorej wymiar sprawiedliwo$ci musi rywalizowa¢ o najlepsze
kadry z innymi instytucjami oferujgcymi osobom o kompetencjach prawniczych
i administracyjnych szerokie mozliwosci rozwoju zawodowego. Biorgc pod uwage doniostosé
zadan realizowanych przez sgdy i prokuratury, dgzy¢ nalezy do tworzenia warunkow
umozliwiajgcych pracownikom ciggty rozwdj i poszerzanie kompetencji. Mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego, a takze nabywania nowych umiejetnosci, nie tylko wptywa na efektywnosé
funkcjonowania instytucji, ale moze takze odegrac istotng role w utrzymaniu zasobu
kadrowego i ograniczeniu procesu odptywu pracownikéw sadow czy prokuratur do innych
zawoddw prawniczych. Trafnie zaprojektowane szkolenia przyczyniajg sie do zwiekszenia
jakosci dziatan wymiaru sprawiedliwosci i podniesienia skutecznosci realizowanych procedur.
Priorytetem zatem staje sie wyznaczenie strategii rozwoju, ktéra umozliwi optymalne
wykorzystanie zasobdw finansowych, ludzkich i organizacyjnych bedacych w dyspozyciji
wymiaru sprawiedliwosci. Jak pisat Leo Klaassen: ,im wiecej ustalimy celow, tym wieksze;j
trzeba bedzie liczby instrumentéw do sterowania rozwojem w pozgdanym kierunku™. By méc

1 Metodyka zarzadzania jednostkami wymiaru sprawiedliwosci, Krajowa Szkota Sgdownictwa
i Prokuratury, Krakow 2014.

2 Organizacja oparta na wiedzy jako podstawa przedsiebiorczego zarzgdzania, Magdalena Mielus, W:
Przedsiebiorcze aspekty rozwoju organizaciji i biznesu, Oficyna Wydawnicza AFM, Krakéw 2011, s. 107
3 Inteligentne organizacje — zarzadzanie wiedzg i kompetencjami pracownikéw, PARP, Warszawa 2010
4 Mysl i praktyka ekonomiczna w przestrzeni, Leo Klaassen, £6dz 1988, s. 8.
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skutecznie podnosi¢ kompetencje pracownikdw wymiaru sprawiedliwo$ci nalezy rozpoznaé
istniejgce potrzeby i ustali¢ gradacje priorytetow. Zrealizowane badanie umozliwito okreslenie
obszaréw rozwojowych, ktére nalezy traktowac jako priorytetowe planujgc rozwoj kompetenciji
pracownikdw merytorycznych i administracyjnych.

Analiza potrzeb szkoleniowych pracownikow wymiaru sprawiedliwosci stanowita wyzwanie
zaréwno metodologiczne, jak tez organizacyjne. Chcac uzyska¢ kompleksowe informacje
o deficytach kompetencyjnych tak zréznicowanej grupy zawodowej nalezato uwzglednic
zaréwno czynniki systemowe, jak tez indywidualne potrzeby konkretnych pracownikéw.
Kluczowe byto rozpoznanie, na ile okreslone szkolenia moga przyczynic¢ sie do usprawnienia
pracy kadr merytorycznych i administracyjnych, a tym samym poprawy jakosci pracy sadow
i prokuratur. Analizie poddano wiec zarowno sam zakres i tematyke szkolen,
jak tez ich typ i sposéb realizacji.

Fundamentem koncepcji metodologicznej badania byta triangulacja i réwnolegte pozyskiwanie
danych z kilku zrodet zaréwno poprzez analize danych zastanych jak tez realizacje badan
ilosciowych i jakosciowych. Badaniami objeto ponad 4 tys. pracownikéw sgdow i prokuratur
z catej Polski. Byly to zaréwno osoby rozpoczynajgce swojg kariere zawodowg w wymiarze
sprawiedliwosci jak tez pracownicy z wieloletnim doswiadczeniem petnigcy funkcje
kierownicze. Dodatkowo perspektywe badawczg uzupetniono o opinie klientéw instytucji
wymiaru sprawiedliwosci.

Gtéwne wnioski z badania:

e W sadach i prokuraturach obserwowana jest duza potrzeba rozwoju kompetencji
zarowno w obszarze kompetencji twardych/ merytorycznych, jak tez kompetencji
miekkich.

Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwdj programow szkoleniowych umozliwiajgcych rozwaj
w obu obszarach kompetencyjnych: programow majgcych na celu rozwoj
lub aktualizacje wiedzy merytorycznej, jak rowniez programow poszerzajgcych
kompetencje miekkie, w tym interpersonalne.

o Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw sadow i prokuratur wskazuje na fakt,
ze charakter ich pracy na obecnym stanowisku wymaga systematycznego
rozwijania kompetencji. Potrzeba ta wystepuje zaréwno w grupie pracownikéw
merytorycznych, jak tez pracownikéw wsparcia administracyjnego.

Rekomendacja:
Rekomenduje sie zapewnianie dostepu do szkolen obu grupom pracownikow:
kadrom merytorycznym i kadrom wsparcia administracyjnego.
Rekomenduje sie dostosowanie programu szkolenia do specyfiki pracy
obu grup. O ile trzon programu moze by¢ jednakowy, to szkolenie nalezy
dopasowac do rzeczywistych potrzeb wynikajgcych z odmiennego charakteru
pracy i zakresu obowigzkow.

o Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow ma dostep do  szkolen,
ale w niewystarczajgcym  wymiarze ilosciowym (zbyt malo miejsc
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na szkoleniach), jak i jakosciowym (brak szkolen z waznych dla pracownikéw
tematow).
Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwoj oferty szkoleniowej z wykorzystaniem takze
nowoczesnych metod przekazu — w tym telekonferencji/ webinariéw
(seminariéw realizowanych przy wsparciu technologii webcast).
Rekomenduje sie ograniczenie mozliwosci wielokrotnego uczestnictwa jedne;j
osoby w tym samym kursie. Ograniczenie poszerzy dostep do szkolen dla oséb,
ktére nie uczestniczyty w danym programie.

o Kluczowym zrédiem obserwowanych deficytow kompetencyjnych jest brak
systematycznego wsparcia szkoleniowego dopasowanego do zakresu i tempa
wdrazanych zmian prawnych i procedurainych.

Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwdj oferty szkoleniowej z wykorzystaniem takze
nowoczesnych metod przekazu — w tym telekonferencji/ webinariéw

(seminariéw realizowanych przy wsparciu technologii webcast).

Rekomenduje sie skorygowanie procedury rekrutacyjnej. Procedura
rekrutacyjna powinna zaktada¢ gradacje uczestnikédw tak by premiowaé
i zwieksza¢ szanse udziatu w szkoleniu oséb, ktérych zakres obowigzkéw jest
spojny z tematykg szkolenia.

e Czynnikiem dodatkowo pogtebiajagcym poziom deficytow jest obserwowana
rotacja kadr, zwlaszcza pracownikéw administracyjnych. Rotacja skutkuje
systematycznym odptywem z jednostek os6b majacych wiedze i doswiadczenie.

Rekomendacja:

Rekomenduje sie rozwdj oferty szkoleniowej z wykorzystaniem takze
nowoczesnych metod przekazu - w tym telekonferencji/ webinariow
(seminariéw realizowanych przy wsparciu technologii webcast).

Rekomenduje sie organizacje szkolen rozwijajacych kompetencje zwigzane
z wdrazaniem nowych pracownikéw. Wiasciwie zaprojektowana i stosowana
procedura wdrozenia nowozatrudnionej osoby umozliwi skrocenie czasu
potrzebnego dla nabycia niezbednej wiedzy. Dzigki temu ograniczy ryzyko
rezygnacji z pracy poprzez stworzeniu odpowiedniej - mobilizujgcej,
a jednoczesnie dajgcej poczucie bezpieczenstwa atmosfery.

¢ Gléwnymi barierami w dostepie do szkolen s3a: niewystarczajaca ilos¢ szkolen,
zbyt duza odlegtosé do miejsc szkolen i obcigzenie biezagcymi obowigzkami.
W przypadku szkolen komercyjnych bariera pozostaje cena. Wigkszosé
pracownikéw korzysta jedynie ze szkolen oferowanych lub finansowanych przez
pracodawce.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwdj oferty szkoleniowej z wykorzystaniem takze
nowoczesnych metod przekazu — w tym telekonferencji/ webinariéw
(seminariéw realizowanych przy wsparciu technologii webcast).
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Kluczowym czynnikiem generujagcym potrzeby szkoleniowe sg czeste zmiany
w prawie. Czeste nowelizacje, niepewnosé co do sposobu stosowania nowych
procedur czy brak wypracowanej linii orzeczniczej stanowig gtéwna os$, wokot
ktérej koncentruja sie identyfikowane deficyty w zakresie kompetenciji twardych.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwéj oferty szkoleniowej w zakresie kompetencji twardych
(zwtaszcza w obszarze aktualnych zmian legislacyjnych i proceduralnych)
z wykorzystaniem nowoczesnych metod przekazu — w tym webinariéw, ktére
pozwalajg uczestniczy¢ w kursie wiekszej liczbie osdb niz to jest mozliwe
w trakcie tradycyjnych szkolen

Dla pracownikéw merytorycznych priorytetowy jest rozwdj kompetenciji
w obszarze kompetencji twardych obejmujacych aktualizacje wiedzy z zakresu
prawa karnego i cywilnego, a takze procedur postepowania w obu wskazanych
obszarach.
Dla pracownikow administracyjnych istotniejsza jest wiedza co do samych
procedur i praktyki ich stosowania. Wynika to z faktu odmiennego zakresu
obowiazkow, ktére sg zwigzane gtéwnie z realizacja okreslonej sciezki czynnosci
administracyjnych, a w mniejszym zakresie z wchodzeniem w role aktywnego
decydenta.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie odmienne formatowanie szkolen dla pracownikéw
administracyjnych i merytorycznych.

Potrzeby szkoleniowe w obszarze szkolen merytorycznych s3 istotnie zmienne
w czasie i wynikajg wprost z aktualnych zmian legislacyjnych.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie wdrazanie dziatan szkoleniowych przed wprowadzaniem
zmian legislacyjnych w sposob, ktéry umozliwi kompleksowe przygotowanie
przedstawicieli wszystkich jednostek. Osoby te bedg mogty przekazaé nabytg
wiedze pozostatym pracownikom lub by¢ wewnatrz instytucjonalnymi
konsultantami  wyjasniajgcymi  ewentualne  watpliwosci  pracownikéw
nieobjetych bezposrednio programami szkoleniowymi.

W obszarze ksztatcenia kompetencji migekkich wystepuje szczegdlnie duze
zapotrzebowanie na szkolenia z metod radzenia sobie ze stresem i trudnosciami.
Ich brak zauwazaja zaréwno pracownicy administracyjni, jak tez merytoryczni
sadow i prokuratur.

Wystepuje duza potrzeba szkolen rozwijajacych szereg kompetencji zwigzanych
z komunikacja. Potrzebe takich szkolen zgtaszaja pracownicy réznych szczebli.
Szczegotowe zapotrzebowanie ksztattuje sie¢ odmiennie w zaleznosci od zakresu
obowigzkéw. Dla pracownikéw majacych czesty kontakt z interesantami
priorytetowe sa szkolenia zwigzane z obstuga trudnych klientéw i tagodzenia
nierzadko napietych sytuacji. Dla oséb petnigcych funkcje kierownicze
priorytetowe sg szkolenia menadzerskie.

Rekomendacja:
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Rekomenduje sie poszerzenie dostepu do szkolen kompetencji migkkich
podwieconych rozwojowi umiejetnosci radzenia sobie ze stresem
i trudnosciami, a takze kompetencji komunikacyjnych.

Zwraca uwage brak wsparcia dla os6b zajmujgcych kluczowe stanowiska
w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci. Kierownicy, dyrektorzy i szefowie
sg pozbawieni doradztwa, ktore by przygotowywato ich do zarzadzania
jednostkami i rozwijatlo kompetencje menadzerskie.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie rozwoj oferty szkoleniowej dedykowanej pracownikom
zarzadzajgcym zespotami i/ lub jednostkami. Szkolenia menadzerskie powinny
by¢ kierowane do os6b, ktérych awans jest planowany, jak tez do pracownikow
piastujgcych juz funkcje kierownicze i majgcych sprecyzowang wiedze
co do wyzwan zwigzanych z petniong przez siebie funkcja.

Preferowanymi przez pracownikéw typami szkolen sg warsztaty i wyktady, ktore
umozliwiajg bezposredni kontakt z prowadzacym.
Forma szkolenia, ktoéra nie spotyka sie z akceptacjg zainteresowanych,
sg szkolenia on-line (z powodu braku mozliwosci kontaktu z prowadzacym).
Negatywnie oceniono takze studia podyplomowe, ktére, choé¢ najczesciej
sg prowadzone na wysokim poziomie, to ze wzgledu na swéj charakter
nie koncentruja si¢ na wybranym, istotnym temacie, ale ich program obejmuje
szerokie spektrum zagadnien.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie potozenie nacisku na szkolenia umozliwiajgce interakcje
z prowadzgcym. Forma nauczania przy wykorzystaniu nowoczesnych
technologii jest dopuszczalna, ale przy zachowaniu mozliwosci kontaktu
z wyktadowcg. Cenng alternatywg wobec warsztatow i wyktadow sg zatem
webinaria, ktére zapewniajg interakcje z prowadzgcym, a jednoczesnie
umozliwiajg uczestnictwo w kursie wiekszej liczbie oséb niz tradycyjne
warsztaty/ wyktady.

Osoby preferujace szkolenia stacjonarne uzasadnialy swojg opinie brakiem
kosztow dojazdéw, a takze duza oszczednoscia czasu. Badani, preferujgcy
szkolenia wyjazdowe, akcentowali fakt, ze dajg one mozliwosé¢ wymiany
doswiadczen z pracownikami innych sadéw/ prokuratur. Wskazywano takze,
ze szkolenie realizowane poza miejscem pracy — w oderwaniu od codziennych
obowigzkéw - umozliwia petng koncentracje na programie szkolenia.
Rekomendacja:
Rekomenduje sie organizacje szkolen wyjazdowych realizowanych w kilku
lub kilkunastu osrodkach na terenie kraju. Zmniejszenie liczby szkolen
organizowanych w Warszawie i Lublinie pozwoli znaczgco ograniczy¢ czas
i koszty dojazdow. Jednoczesnie umozliwi zachowanie istotnej zalety szkolen
wyjazdowych, jakg jest mozliwos¢ budowana relacji miedzy pracownikami
réznych osrodkow.
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2. Summary

"Justice is a mainstay of the power and permanence of the Republic of Poland" - these words
of Andrzej Frycz Modrzewski appearing on the front of the building of the District Court
in Warsaw, convey the sense and the essence of the mission of the judiciary. The judiciary,
which is the foundation of the state, guards the norms and values recognized by society
as binding and building its cohesion. Citizens have the right to expect that "the state's actions
in respect of the courts' compliance with constitutional obligations related to the provision
of legal protection and the administration of the justice system will be carried
out in a professional manner within the time limits set as" without justified delay. " The high
competence, motivation and knowledge of judicial staff are a prerequisite for this task.

The specific context of tasks faced by employees should be taken into account when analysing
the personnel situation of the judiciary system. Apart from knowing the procedures
and regulations each employee acquires knowledge and experience during their work which
is extremely important. It is tacit knowledge. It is individualized, intuitive and the possibilities
of its transfer are limited. The fact that this kind of knowledge exists and is available is ignored
and underestimated colleagues until the employee changes position or the employer.
The knowledge and experience of the courts and prosecutor's offices employees is therefore
a state resource, because it is the quality of human resources that builds the institution's
potential to the greatest extent. Courts and prosecutor's offices should be identified
as knowledge-based organizations when analysing their effectiveness. Within their
management processes they shift attention from material resources to intangible resources
that form the foundation of the institution's position.

The quality of work in judicial institutions is influenced by a number of factors - from
technological and cultural to legal. This environment is changing fast and it's a reality in which
the judiciary system must compete with other institutions for the best Staff. Among those
institutions are those that offer their candidates wide opportunities for professional
development. Given the importance of the tasks carried out by courts and prosecutors,
it is important to create conditions that enable employees to constantly develop and expand
their competences. The ability to develop professionally and gather new skills not only affects
the effectiveness of the institution, but can also play an important role in maintaining the human
resources and limiting the outflow of curt and prosecutors' offices employees to other legal
professions. Well-designed trainings contribute to the increase of the quality of the actions
of the justice system and raise the effectiveness of implemented procedures. Therefore, setting
a development strategy that will allow optimal use of financial, human and organizational
resources at the disposal of the judiciary system becomes a priority. As Leo Klaassen wrote:
“"the more goals we set, the more instruments we need to lead the development in the desired
direction.” One needs to identify existing needs and establish a gradation of priorities in order
to be able to effectively improve the competences of judicial Staff. The completed study
allowed to identify development areas that should be treated as priority when planning
the development of competences both of the technical and the administrative employees.

The analysis of the training needs of judicial staff was both a methodological and organizational
challenge. In order to obtain comprehensive information about competency deficits of such
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a diverse professional group, it was necessary to take into account both systemic factors
as well as the individual needs of specific employees. It was crucial to recognize to what extent
specific trainings can contribute to improving the work of the technical and the administrative
staff, and thus improving the quality of work of courts and prosecutors' offices. Therefore,
the scope and subject matter of the trainings, as well as their type and implementation were
analysed.

The foundation of the methodological concept of the study was triangulation and parallel
acquisition of data from several sources - both through the analysis of existing data as well
as the implementation of quantitative and qualitative research. The research covered over
4,000 employees of courts and prosecutors' offices from all over Poland. The respondents
were both those starting their professional career in the judiciary as well as employees with
many years of experience performing managerial functions. In addition, the research
perspective has been supplemented with opinions of clients of judicial institutions.

Main conclusions from the study:
e There is a great need to develop both the hard / substantive competences,
as well as the soft competences in courts and prosecutors' offices.

Recommendation:
It is recommended to develop training programs enabling the development of both
areas of competence: programs aimed at developing or updating substantive
knowledge, as well as programs expanding soft competences, including
interpersonal ones.

+ The vast majority of curt employees and prosecutors' offices staff point
to the fact that the nature of their work in their current positions requires
systematic development of competences. This need occurs both in the group
of the technical staff, as well as the administrative support staff.

Recommendation:

It is recommended to provide access to training for both groups of employees:
technical and administrative support staff. It is recommended to adapt the training
program to the specifics of the work of both groups. While the core of the program
can be the same, the training should be adapted to the needs of both groups
of employees, taking into consideration the different nature of their work.

+ The vast majority of employees have access to training, but in insufficient
quantity (there is an inssuficient number of spots for all interested employees)
and of low quality (no training on topics important for the employees).

Recommendation:

It is recommended to develop a training offer using modern communication
methods - including options such as webinars. It is recommended to introduce
restrictions for participants, thus limiting the phenomenon of multiple participation
in one course.

+ Thekeyreason for the observed deficits in competences is the lack of systematic
training support, tailored to the scope and pace of implemented legal
and procedural changes.
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Recommendation:

It is recommended to develop the training offer using modern communication
methods - including webinars. It is recommended to allow participation in thematic
training only to persons whose scope of duties is consistent with the subject
of training.

The observed staff turnover is a factor that further aggravates the level

of deficits, especially in the case of administrative Staff. It results in a systematic

outflow of individuals with knowledge and experience from units.
Recommendation:
It is recommended to develop the training offer using modern communication
methods - including webinars. It is recommended to organize trainings that will
develop competences concerning the implementation of new employees.
A properly designed and used procedure for implementing a newly employed
person will shorten the time needed to acquire the necessary knowledge.
At the same time, it can significantly reduce the risk of rapid quitting by creating
the right, motivating, yet secure atmosphere at your new workplace.

The main barriers to access to training is the insufficient number of training
courses on topics of interest to employees, as well as the distance to training
locations and the excessive burden of current duties. In the case of commercial
training, the price remains a barrier - it should be noted that most employees
only use training offered or financed by the employer.

Recommendation:

It is recommended to develop the training offer using modern communication

methods - including webinars.

Frequent changes in law are a key factor generating training needs. Frequent
changes, uncertainty as to the manner in which new procedures are applied,
or the lack of a developed case-law, especially in the initial phase after
the amendments, constitute the main axis around which the identified deficits
in the field of "hard" competences focus.
Recommendation:
It is recommended to develop a training offer in the field of hard competences
(especially in the area of current legislative and procedural changes) using also
modern methods of communication - including webinars that will allow
the participation of an unlimited number of people in the training.

For technical employees, the priority is to develop competences in the area
of hard competences, including updating knowledge in the field of criminal
and civil law, as well as procedures in the both indicated areas.

For administrative employees, the procedures themselves and how to apply
them is more important. This is due to the fact that the scope of the duties
is different. They are mainly related to the implementation of procedures,
and to a lesser extent to the role of an active decision-making - which requires
the use of knowledge to lead specific actions.

Recommendation:
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It is recommended to format training differently for both groups of employees.
Certain development priorities are related to different sets of responsibilities.
Those priorities could support the work of specific people to the greatest extent,
and thus improve the effectiveness of the institution.

+ Training needs in the area of training are indeed subjected to substantive change
over time and result directly from the recent legislative changes.
Recommendation:
It is recommended to implement training activities immediately before introducing
legislative changes. The training program preceding the change will allow trained
employees to transfer knowledge to the rest of the staff from given courts
and prosecutors' offices.

e Concerning soft training - there is a special demand in the area of stress
management and problem solving training. Both the administrative
and the substantive employees of courts and prosecutors' offices notice this
form of training is lacking.

e Thereis agreat need for training that develops a range of communication skills.
It is needed by employees at various levels, and the specific needs are different
depending on the scope of duties. For employees who have frequent contact
with clients, priority is given to training related to servicing difficult clients
and often solving tense situations. Managerial training is a priority for persons
performing managerial functions.

Recommendation:

It is recommended to broaden access to soft training devoted to the development
of stress management abilities and problem solving competences, as well
as communication competences.

* The lack of support for the Staff holding key positions in judicial institutions
is noteworthy. Managers, directors and bosses are deprived of training support
that would prepare them to manage units and develop managerial competences.

Recommendation:

It is recommended to develop a training offer dedicated to employees managing
teams and / or units. Managerial training should be targeted at people whose
promotion is planned as well as employees who already hold managerial functions
and have specific knowledge about the challenges related to their function.

* Workshops and lectures, which enable direct contact with the lecturer,
are the preferred types of training for employees.

e On-line training is not accepted (due to the lack of contact with the teacher
and difficulties associated with participation in them). Post-graduate studies
were also negatively assessed. Although most often this type of training
is conducted at a high level of quality it does not focus on a selected important
topics, but the program covers a wide spectrum of issues.

Recommendation:
Emphasis is placed on training enabling interaction with the teacher. The form
of teaching using modern technologies is acceptable, but with the possibility

10
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of some contact with the lecturer. A valuable alternative to workshops and lectures
are webinars that give the opportunity to contact the lecturer, while allowing more
people to attend the course than traditional workshops.

+ Both the training away as well as stationary have their supporters and those
for which the selected form is not convenient. People who prefer stationary
training primarily emphasize economics - lower costs associated with
commuting, but also a time saving solution. Respondents who prefer away
training emphasized the fact that they give the opportunity to learn and exchange
experiences with representatives of other units, and also allow full concentration
on training due to detachment from everyday matters and responsibilities.

Recommendation:

It is recommended to organize away training carried out in several centres.
Changing the locations and considering other options than Lublin and Warsaw will
significantly reduce travel time and reduce logistic costs. At the same time, it will
allow to maintain the important advantage of away training, which is the possibility
of building relationships between employees from various units.

11



arwbdE

6

Europerskie EZ?CEPOSDolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rozwdoj - olska Europejski Fundusz Spoteczny

3. Spis tresci

Streszczenie raportu 2
Summary 7
Spis tresci 12
Wprowadzenie 14
. Opis zastosowanej metodologii oraz zrédet danych 16
5.1. Fundament teoretyczny 16
5.2. Metodologia badania 17
5.2.1. Analiza desk-research 18
5.2.2. Ankieta CAWI 18
5.2.3. Ankieta CAPI 19
5.2.4. Indywidualne wywiady pogtebione 20
5.2.5. Zogniskowane wywiady grupowe 20
5.2.6. Panel ekspercki 21
5.3. Dobor proby w poszczegdlnych komponentach badania 21
5.3.1. Badanie ilosciowe personelu administracyjnego w jednostkach wymiaru
sprawiedliwosci 21
5.3.2. Badanie ilosciowe personelu merytorycznego w jednostkach wymiaru
sprawiedliwosci 22
5.3.3. Badanie ankietowe CAPI interesantow instytucji wymiaru sprawiedliwosci ___ 23
5.3.4. Indywidualne wywiady pogtebione z dyrektorami i prezesami sgdow,
kierownikami w pionach administracyjnych sgdéw powszechnych, przewodniczgcymi
wydziatow w sgdach powszechnych, prezesami i kierownikami jednostek
organizacyjnych prokuratury 24
5.3.5. Zogniskowane wywiady grupowe 24
5.3.6. Panel ekspercki 24
. Opis wynikow badania 25
6.1.  Potrzeby szkoleniowe pracownikow jednostek wymiaru sprawiedliwosci 25
6.1.1. Ocena istotnosci kompetencji twardych w podziale na grupy zawodowe 28
6.1.2. Ocena istotnosci kompetencji migkkich w podziale na grupy zawodowe 30
6.1.3. Deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji twardych w podziale na grupy
zawodowe 32
6.1.4. Deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji miekkich w podziale na grupy
zawodowe 40
6.1.5. Zrodta powstawania deficytéw w podziale na grupy zawodowe 44
6.1.6. Szkolenia zapewniajgce pokrycie zdefiniowanych deficytow 46
6.2.  Mozliwo$c uwzglednienia potrzeb szkoleniowych w ramach wsparcia ze Srodkow
EFS w ramach PO WER 57
6.3.  Oczekiwane formy/ tryby podnoszenia kwalifikacji przez personel 58
6.4.  Bariery w dostepie do szkolen i mozliwosci eliminacji przeszkod 64
6.5. Dobre i zte praktyki zwigzane z dotychczasowymi procesami szkoleniowymi ____ 65

6.6.  Potrzeby szkoleniowe w opinii 0sOb zarzgdzajgcych jednostkami organizacyjnymi

67

6.6.1. Ocena istotnosci kompetencji twardych i miekkich w opinii oséb zarzadzajgcych

jednostkami organizacyjnymi
6.7.  Perspektywa interesantéw

12

69
79



Europerskie EZ?CEPOSDolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rozwdoj - olska Europejski Fundusz Spoteczny

6.7.1. Giéwne potrzeby szkoleniowe pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci w oczach

interesantow 79
6.7.2. Porownanie opinii pracownikow i klientéw instytucji wymiaru sprawiedliwosci_ 85
7. Whnioski i rekomendacje 90
8. Bibliografia 94
9. Spis tabel i wykresow 95

10. Aneksy zawierajgce m. in. zastosowane w ramach badania narzedzia badawcze, petng
dokumentacje badawczg z badan ilosciowych i jakosciowych (tabele wynikowe z badan
ilosciowych, transkrypcje wywiaddéw etc.), prezentacje multimedialng prezentujgcg cele

badania, zastosowang metodologie, wnioski i rekomendacje. 99
10.1. Narzedzia badawcze 99
10.2. Peftna dokumentacja badawcza z badan ilosciowych 99
10.3. Petna dokumentacja badawcza z badan jakosciowych 99
10.4. Prezentacja multimedialna 99

13



Europerskie EZ?CEPOSDolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rozwdoj - olska Europejski Fundusz Spoteczny

4, Wprowadzenie

Usprawnianie pracy administracji publicznej, w tym takze instytucji wymiaru sprawiedliwosci,
jest jednym z warunkéw rozwoju spotecznego, a tym samym stanowi strategiczne zadanie
panstwa. Do efektywnego zarzgdzania tg zmiang kluczowe jest diagnozowanie potrzeb
i deficytéw, ktore powstajg w kazdej strukturze na skutek oddziatywania czynnikéw
zewnetrznych (np. nowych regulacji) i proceséw wewnetrznych wynikajgcych m.in. z fluktuacji
kadry czy zmieniajgcych sie potrzeb i oczekiwanh pracownikow.

W instytucjach wymiaru sprawiedliwosci zatrudnionych jest kilkadziesiat tysiecy osob
0 zréznicowanym zakresie zadan i petnionych funkcji. W roku 2017 w sgdach i prokuraturach
byto zatrudnionych blisko 10 tys. sedziow® i 5789 prokuratoréw. To od ich wiedzy, kompetencji
i doswiadczenia zalezy sprawnos¢ funkcjonowania wymiaru sprawiedliwosci. Prace oséb
na stanowiskach merytorycznych wspiera kilkadziesiagt tysiecy pracownikéw
administracyjnych odpowiadajgcych za sprawnos¢ przebiegu realizowanych przez sady
i prokuratury proceséw, a takze zabezpieczajgcych funkcjonowanie instytucji w zakresie
m.in. polityki kadrowej. Kompetencje pracownikbw merytorycznych i administracyjnych
stanowig, obok samych regulacji prawnych, o efektywnosci tak poszczegoélnych urzedow,
jak tez catego systemu.

Analiza poziomu wiedzy i kompetencji pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci oraz diagnoza
obszaréw deficytowych pozwalajg zidentyfikowaé te elementy, ktére wymagajg wsparcia,
a takze projektowac¢ metodyke dziatan szkoleniowych tak, by byta ona skuteczna i efektywnie
odpowiadata na wyzwania rozwojowe 0sob zatrudnionych w sgdach i prokuraturach. Takie
przygotowanie wpisuje sie w filozofie zarzadzania opartego na dowodach (evidence-based
management), ktéra pozwala niwelowaé ryzyko podjecia koszto- i czasochtonnych interwencji
0 matej skutecznosci. Temu celowi przyswieca badanie, ktérego wyniki podsumowuje niniejszy
raport.

Gtéwnym celem badania ,Analiza potrzeb szkoleniowych pracownikow wymiaru
sprawiedliwosci — okreslenie potrzeb szkoleniowych pracownikéw wykonujgcych czynno$ci
administracyjne oraz pracownikow jednostek merytorycznych w jednostkach organizacyjnych
wymiaru sprawiedliwosci (sgdach i prokuraturach)” byto okreslenie potrzeb szkoleniowych
pracownikdw wymiaru sprawiedliwosci. W toku prac analizowano zaréwno potrzeby
w obszarze kompetencji ,migkkich”, jak tez ,twardych” wymaganych na danym stanowisku
pracy. Badaniem objeto szerokie grono pracownikow merytorycznych jednostek wymiaru
sprawiedliwoéci (sedzidw, referendarzy sagdowych, asesoréw sgdowych, asystentow
sedziego, prokuratorow, asesoréw prokuratorskich i asystentéw prokuratora, kuratoréw
zawodowych), jak tez kadre administracyjng i zarzgdzajgca.

Gtowny cel badania opisano szeregiem pytan szczegotowych:
1. Jakie sg potrzeby szkoleniowe personelu administracyjnego i zarzgdzajgcego
w jednostkach wymiaru sprawiedliwosci oraz pracownikow merytorycznych jednostek
wymiaru sprawiedliwo$ci? Z czego one wynikajg?

5 Za: Rocznik Statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2018 r.: 6472 sedziéw sgdéw rejonowych, 2654
sgdéw okregowych, 458 sedziow sadéw apelacyjnych (stan w dniu 31 XII)
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e Jakie sg deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji ,twardych”
w podziale na grupy zawodowe?
o Jakie sg deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji ,miekkich”
w podziale na grupy zawodowe?
e Jakie jest zrodto powstawania deficytow (rekrutacja, brak szkolen, zmiany
zasad, inne) w podziale na grupy zawodowe?
e Jakie szkolenia zapewnityby pokrycie zdefiniowanych deficytow
w podziale na grupy zawodowe?
W jaki sposob zidentyfikowane potrzeby szkoleniowe mozna uwzgledniaé w ramach
wsparcia wspotfinansowanego ze srodkow EFS w ramach PO WER?
o Jakie sg optymalne zrodia finansowania szkolen?
e Czy zakres wymaganych szkoleh jest zgodny z zakresem wsparcia
w ramach EFS?
o Jakie szkolenia mozna by sfinansowa¢ ze srodkéw innych funduszy
europejskich?
Z jakich obszaréw tematycznych/ w zakresie jakich umiejetnosci w pierwszej
kolejnosci nalezy przeszkoli¢ ww. personel? Z jakich nalezy zrezygnowac, gdyz nie sg
one istotne z punktu widzenia potrzeb wymiaru sprawiedliwosci?
e Jaka jest hierarchia potrzeb szkoleniowych w podziale na poszczegdélne
grupy zawodowe w wymiarze sprawiedliwosci?
e Kitdre z obszaréw tematycznych majg szczegdlne znaczenie dla poprawy
jakosci ustug swiadczonych przez wymiar sprawiedliwosci?
o Jakie sg rekomendacje w zakresie tematow szkolen, ktore nalezy
w pierwszej kolejnosci realizowac¢ w ramach programéw szkoleniowych?
Jakie sg najbardziej oczekiwane formy/ tryby podnoszenia kwalifikacji przez
ww. personel (szkolenia, kursy, studia podyplomowe, itp.)?
o Jakie formy szkolen sg najlepiej oceniane przez potencjalnych
uczestnikow?
o Jakie formy szkolen bytyby najlepiej dopasowane do zidentyfikowanych
potrzeb szkoleniowych/ deficytéw kompetencyjnych?
e Jakie formy szkolen mogtyby by¢ najbardziej efektywne finansowo?
Jak nalezy udziela¢ tego typu wsparcia szkoleniowego w ramach PO WER? Jakie
powinny by¢ kryteria oceny jakosci tego wsparcia?
Czy istniejg bariery w dostepie do szkolen? Jesli tak, jakie sg ich przyczyny? Jakie
sg mozliwosci eliminaciji takich przeszkéd?
e Jakie sg ograniczenia dla uczestnikow do udziatu w szkoleniach?
e Jakie mogg by¢ gtdwne problemy przy prowadzeniu rekrutacji
na szkolenia?
Jakie sg dobre i zte praktyki zwigzane z dotychczasowymi procesami szkoleniowymi
pracownikéw w instytucjach wymiaru sprawiedliwo$ci?
Jakie sg potrzeby szkoleniowe w opinii 0sOb zarzgdzajgcych jednostkami
organizacyjnymi wymiaru sprawiedliwosci istotne w kontekscie ich sprawnego
funkcjonowania i co decyduje, i wptywa na motywacje pracownikéw do udziatu w nich?
Jakie sg gtdwne potrzeby szkoleniowe pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci
w oczach interesantow w kontekscie mozliwosci zapewnienia ich sprawniejszej
obstugi?

15



Europerskie EZ?CEPOSDolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rozwdoj - olska Europejski Fundusz Spoteczny

5. Opis zastosowanej metodologii oraz zrédet danych

5.1. Fundament teoretyczny

Analiza potrzeb szkoleniowych pracownikow wymiaru sprawiedliwo$ci stanowita wyzwanie
zaréwno metodologiczne, jak tez organizacyjne. Chcgc uzyska¢ kompleksowe informacje
o deficytach kompetencyjnych tak zréznicowanej grupy zawodowej, nalezato uwzglednié¢
czynniki systemowe oraz indywidualne sciezki zawodowe konkretnych pracownikéw. Strategie
badawczg oparto zatem na trzech wzajemnie uzupetniajgcych sie podejsciach naukowo-
badawczych:

e ewaluacja oparta o teorie (theory-based evaluation),

e podejscie holistyczne,

e ewaluacja responsywna i partycypacyjna (participatory evaluation).

Filarem teoretycznym badania bylo podejscie zwane ewaluacjg opartg o teorie, ktéra stawia
sobie za cel udzielenie odpowiedzi na pytanie: Dlaczego i w jaki sposdb dana interwencja
powoduje okreslone, zamierzone i niezamierzone, efekty. Podejscie to zatem nie koncentruje
sie na zmierzeniu efektow, ale na zidentyfikowaniu mechanizmu zmiany — okresleniu,
dlaczego i jak dziata interwencja®. Ta perspektywa skoncentrowata uwage badaczy
na diagnozie potrzeb i poszukiwaniu rozwigzan, ktére umozliwig uzyskanie oczekiwanego
efektu w postaci usprawnienia dziatania instytucji wymiaru sprawiedliwosci.

Nalezy pamieta¢, ze relacje miedzy wygenerowanym impulsem (dziataniem szkoleniowym)
a oczekiwanymi rezultatami (wzrostem kompetencji i poprawg jakosci pracy organizaciji)
nie sg bezwarunkowe i okreslone w jednoznaczny sposéb. W istocie osiggniecie zaktadanych
efektow interwenciji zalezy od szeregu powigzanych ze sobg i wspotoddziatujgcych czynnikow.

W przypadku omawianego badania kluczowe byto wiec rozpoznanie, na ile okreslone
szkolenia mogg przyczyni¢ sie do usprawnienia pracy kadr merytorycznych
i administracyjnych, a tym samym poprawy jakosci pracy sgdow i prokuratur. Analizie poddano
zaréwno zakres i tematyke szkolen, jak tez ich typ i sposéb realizaciji.

Opisane wyzej spojrzenie na przedmiot badania wpisuje sie w drugi ze wskazanych filaréw
teoretycznych — podejscie holistyczne (holism), polegajgce na catosciowym postrzeganiu
badanego zjawiska poprzez uwzglednianie sieci wzajemnie powigzanych ze sobg elementéw
rzeczywistosci’. W przypadku omawianego badania podejscie to znalazto swoje szczegolne
uzasadnienie, zwazywszy na fakt, Zze dziatan szkoleniowych nie mozna analizowaé
w oderwaniu od szerokiego kontekstu zadan i obowigzkéw pracownikéw.

Holistyczne ujmowanie badanych proceséw wpisato sie w trzeci filar teoretyczny, jakim byto
postawienie w centrum rozwazan wszystkich istotnych dla systemu aktoréw. Odpowiedzig
na te potrzebe bylo realizowanie badania w duchu ewaluacji responsywnej i partycypacyjnej,
ktora zaktada zaangazowanie roznych grup interesariuszy w catos¢ procesu diagnozy.
Ewaluacja realizowana w ramach tej perspektywy poznawczej z zatozenia koncentruje

6 Przeglad systematyczny koncepcji ewaluacji opartej na teorii, Katarzyna Hermann-Pawlowska,
Paulina Skoérska, PARP, Warszawa 2017.

7 Jakosciowe badania pedagogiczne. Filozofia — Metodyka — Ewaluacja, Dariusz Kubinowski,
Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2011.
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sie na zidentyfikowaniu i zaspokojeniu potrzeb informacyjnych interesariuszy, analizuje
procesy ze szczegolnym uwzglednieniem roli istotnych oséb i sSrodowisk®. W przedmiotowym
badaniu kluczowi aktorzy (pracownicy wymiaru sprawiedliwos$ci) byli nie tylko zrédtem danych,
ale stanowili istotne wsparcie eksperckie na etapie weryfikacji wnioskéw i opracowywania
rekomendacii.

5.2. Metodologia badania

Jak wskazano we wstepie, analiza potrzeb szkoleniowych pracownikéw wymiaru
sprawiedliwosci stanowita wyzwanie nie tylko metodologiczne, ale réwniez organizacyjne.
Fundamentem koncepcji metodologicznej niniejszego badania byfa triangulacja, ktora jest
podejsciem badawczym majgcym na celu zapewnienie wysokiej jakosci wynikow i tym samym
finalnych wnioskéw. Triangulacja polega na zbieraniu danych za pomocag dwoch lub wiekszej
liczby metod, wykorzystaniu kilku niezaleznych zrédet danych i prowadzeniu prac przez
badaczy o zréznicowanych i uzupetniajgcych sie kompetencjach, atakze tgczeniu kilku
perspektyw teoretycznych. W ramach niniejszego projektu badawczego roéwnolegle
zastosowano cztery rodzaje triangulaciji:
e triangulacje metodologiczng: uzyto wielu uzupetniajgcych sie metod dla zbadania
pojedynczego problemu,
¢ triangulacje zrodet danych: pozyskano informacje z wielu zrédet,
e triangulacje teoretyczng: koncepcje badania oparto o trzy uzupetniajace
sie perspektywy teoretyczne,
e triangulacje badaczy: wnioski oparto na opiniach zespotu ekspertéw uzupetniajgcych
sie wiedzg i doswiadczeniem.

Przyjeta koncepcja organizacji badania miata charakter hierarchiczny i oparta sie na zatozeniu
stopniowego pogtebiania wiedzy i precyzowania wnioskdw na kolejnych jego etapach.

Ponizszy graf wskazuje kolejno$¢ zastosowania poszczegoélnych metod badawczych.

Rysunek 1 Struktura organizacyjna etapéw badania

‘ Etap Il rekomendacyjny

‘ Etap Il pogtebiajacy bazujacy na analizie:

. - informaciji pozyskanych w
Etap | eksploracyjny bazujacy na analizie: trakcie panelu eksperckiego
- dyskusiji grupowych

- wywiaddéw indywidualnych

bazujacy na analizie: _ danych z badan ilosciowych

- desk research

Zrédfo: opracowanie wtasne

8 Wprowadzenie do zagadnien ewaluacji, Karol Olejniczak, Akademia Leona Kozminskiego, Warszawa
2008.
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Na etapie analizy desk research badaniem objeto dokumenty opracowane w ramach
projektow: ,Modernizacja sposobu zarzgdzania kadrami w sgdownictwie powszechnym”
i ,Nowoczesne metody zarzgdzania sgdami”, a takze dokumentacje zwigzang z prowadzeniem
przez Krajowag Szkote Sgdownictwa i Prokuratury (dalej: KSSiP) analiz potrzeb szkoleniowych
Ponadto wykorzystano dostepne strategie
i dokumenty planistyczne w zakresie planowych zmian w prawie krajowym, utworzonych przez
podmioty krajowe jak i miedzynarodowe. Potrzeby szkoleniowe personelu merytorycznego
i wsparcia administracyjnego w
szeregowych i osoby petnigce stanowiska kierownicze) w szczegdtowy sposodb zostaty
opisane m.in. w trzech raportach z badan zrealizowanych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
oraz Krajowg Szkote Sadownictwa i Prokuratury. Pierwszy raport: ,Analiza kompetenciji
I potrzeb szkoleniowych oséb zarzgdzajgcych jednostkami i komorkami organizacyjnymi

pracownikéw  wymiaru

w sgdownictwie”

sprawiedliwosci.

jednostkach wymiaru sprawiedliwosci

(pracownikow

precyzyjnie wskazuje potrzeby kompetencyjne pracownikéw sgdow

powszechnych w podziale na osiem grup stanowisk zawodowych. Raporty: ,Analiza potrzeb
~WVdrozenie nowoczesnych metod badania potrzeb
szkoleniowych i ksztalcenia kluczem do skutecznego wymiaru sprawiedliwosci” okreslajg
potrzeby szkoleniowe pracownikéw sadow i prokuratur w oparciu o opinie samych
przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci.

szkoleniowych na 2020

5.2.2. Ankieta CAWI

rok”

Badania ilosciowe stanowig jeden z filarow metodologii badah spotecznych. Metoda CAWI
(Computer Assisted Web Interviews) polega na zbieraniu informacji poprzez udostepniony
respondentowi kwestionariusz on-line. Zastosowanie tej metody umozliwito efektywne
objetych badaniem we wszystkich
wojewddztwach, uwzgledniajgc kolejne poziomy struktury organizacyjnej jednostek wymiaru
sprawiedliwosci (sgdy rejonowe, okregowe i apelacyjne, jednostki prokuratury rejonowej,

pozyskanie opinii

okregowej, regionalnej).

od pracownikéw

instytucji

Tabela 1 Liczba badanych pracownikéw sgdéw i prokuratur z okregéw (n=4362)

rejonowa okregowa | regionalna | rejonow okrego apelacyjn

Okreg dla SA* w Biatymstoku 52 11 2 164 81

Okreg dla SA* w Gdansku 112 22 6 365 52 92
Okreg dla SA* w Katowicach 45 10 25 193 55 2
Okreg dla SA* w Krakowie 23 5 4 284 68 16
Okreg dla SA* w Lublinie 71 6 4 214 16 44
Okreg dla SA* w todzi 50 19 2 447 63 3
Okreg dla SA* w Poznaniu 38 3 18 319 34 36
Okreg dla SA* w Rzeszowie 43 46 2 141 40 12
Okreg dla SA* w Szczecinie 7 11 3 197 43 9
Okreg dla SA* w Warszawie 3 1 5 232 44 35
Okreg dla SA* we Wroctawiu 34 18 11 279 35 26
Suma 478 152 82 2835 531 284

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Zgodnie z zatozeniem badania ankietyzacjg objeto zr6znicowane grono pracownikow zarowno
merytorycznych, jak tez administracyjnych.
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Tabela 2 Liczba i udziat badanych z poszczegoinych grup pracownikéw (n=4362)

| stanowisko . N | %

Dyrektorzy sgdow 97 2,2%
Kierownicy w pionach administracyjnych sgdéw powszechnych 264 6,1%
Pracownicy administracyjni sgdow 1173 26,9%
Pracownicy administracyjni jednostek organizacyjnych prokuratury 264 6,1%
Prezesi sgdow, przewodniczgcy wydziatdw w sgdach powszechnych 146 3,3%
Sedziowie i asesorzy sgdowi 260 6,0%
Referendarze sgdowi, asystenci sedziow 366 8,4%
Kuratorzy zawodowi 267 6,1%
Kuratorzy zawodowi ds. nieletnich 116 2,7%
Prokuratorzy — kierownicy jednostek organizacyjnych 75 1,7%
Prokuratorzy i asesorzy prokuratorscy i asystenci prokuratora 309 7,1%
Inne 1025 23,5%
Suma 4362 100,0%

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Préba objefta takze osoby o zréznicowanym stazu zawodowym. Ankietowani byli zaréwno
pracownicy z ponad 30-letnim doswiadczeniem, jak tez osoby dopiero rozpoczynajgce swojg
kariere w sgdach i prokuraturach.

Wykres 1 Staz pracy pracownikéw objetych badaniem ilosciowym (CAWI) | Rozkiad odpowiedzi
(n=3337)
23,4% 23,1%

20,2% 21,6%
17,5%
15,0% 14,9% 15,0%
0,
11,3% 9.6% 10.2%
7.2%
5 5% 5,3% I
PonlzeJ 1roku 1-3lat 4 —-10 lat 11-15lat 16 — 20 lat 21 - 30 lat Powyzej 30 lat
m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

5.2.3. Ankieta CAPI

Do pozyskania informacji od oséb korzystajgcych z ustug saddéw i prokuratur wykorzystano
metode CAPI (Computer Aided Personal Interview) polegajgca na bezposrednim kontakcie
ankietera z badanymi, podczas ktérego kwestionariusz jest wypetniany przy pomocy
smartfona/ tabletu/ laptopa. Wykorzystanie narzedzi mobilnych umozliwito efektywne
zrealizowanie badania w miejscach najkorzystniejszych z punktu widzenia dostepu
do interesujgcych grup respondentdw (na zasadzie exit poll). Badania zrealizowano
w 6 miastach (Gdansk, Krakoéw, Poznan, Warszawa, Wroctaw, Zielona Géra) wsrdd klientow
sadéw i prokuratur.
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Tabela 3 Liczba i udziat ankiet pozyskanych od klientow sgdéw i prokuratur w trakcie badania
ilosciowego (CAPI)

%

Prokuratury 141 45,9%
Sady 166 54,1%
Suma 307 100,0%

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAPI klientéw sadéw i prokuratur)

Metody ilosciowe nie wyczerpuja listy wykorzystanych technik pozyskania danych. Obok nich
wdrozono takze szerokie spektrum metod jakosciowych, ktére sg szczegdlnie cenne,
gdy celem badania jest dotarcie do pogtebionych informacji, spostrzezen i refleksji
respondentow. Przeprowadzono dziesie¢ wywiadéw indywidualnych z osobami piastujgcymi
kierownicze stanowiska w instytucjach, zrealizowano cztery dyskusje grupowe z pracownikami
sadéw i prokuratur, a takze finalny panel ekspercki, ktorego uczestnikami byli niezalezni
specjalisci zajmujacy sie zawodowo tematykg funkcjonowania instytucji wymiaru
sprawiedliwosci.

5.2.4. Indywidualne wywiady pogtebione

Indywidualny wywiad pogtebiony - IDI (Individual in-depth Interview) polega na rozmowie
Z respondentem, ktérg prowadzi wyszkolony moderator w oparciu 0 przygotowany scenariusz
dyskusji. Jest on stosowany w przypadku badania wrazliwych tematéw lub w sytuacii,
gdy respondenci sg trudno osiggalni. Metoda ta bardzo dobrze wpisata sie zaréwno
w cel badania, jak tez specyfike pracy respondentéw. Celem kazdej z rozmow byto poznanie
perspektywy i uzyskanie precyzyjnych informacji na temat oceny, m.in. deficytow
kompetencyjnych podwtadnych i ich zainteresowania roznymi rodzajami szkolen.
Przeprowadzono dziesie¢ wywiaddw z osobami piastujgcymi kierownicze stanowiska
w sadach i prokuraturach w pieciu miastach.

Tabela 4 Liczba wywiadow indywidualnych zrealizowanych w sgdach i prokuraturach

Wiasta | Sad | Prokawa

Warszawa 1 2
Krakéw 2
Rzeszow 1
Poznan 2
Lédz 2
Suma 5 5

Zrédfo: opracowanie wtasne

5.2.5. Zogniskowane wywiady grupowe

Zogniskowane dyskusje grupowe - FGI (Focus Group Interview) bedg drugg, obok wywiadow
pogtebionych, zastosowang jakosciowg metodg eksploracyjng. W trakcie spotkan badani
pracownicy mieli mozliwo$¢ nie tyko dzielenia sie swoimi opiniami, ale takze wymiany
dosdwiadczen i obserwaciji. Dyskusja wsréd oséb, ktére na co dzieh zmagajg sie z podobnymi
problemami zawodowymi, pozwolita na zaistnienie kluczowych zalet zogniskowanych
wywiadow grupowych: efektu synergii (dyskusja umozliwia ujawnienie sie dodatkowych
pogladdéw i opinii, a co za tym idzie - pozyskanie wiekszej liczby informacji niz podczas
rozmowy z pojedynczymi osobami), efektu kuli $nieznej (przyrastanie informacji w czasie,
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jedne watki pociggajg nastepne), efektu stymulacji (kazde zachowanie uczestnika wptywa
na zachowanie innych uczestnikéw) i efektu spontanicznosci (uczestnicy chetniej ujawniajg
swoje emocje w grupie niz indywidualnie). Przeprowadzono 4 spotkania dedykowane odrebnie
pracownikom sgdow i prokuratur w Krakowie i Rzeszowie.

5.2.6. Panel ekspercki

Ostatnim etapem procesu opracowywania wynikow byt panel z udzialem ekspertow
posiadajgcych wiedze i doswiadczenie w zakresie funkcjonowania instytucji wymiaru
sprawiedliwosci. Panel ekspercki pozwolit pogtebi¢ zebrang wiedze, poddaé krytycznej ocenie
wstepne wnioski, a takze przedyskutowac¢ formutowane rekomendacije.

Wiedza zagregowana podczas kolejnych etapéw badania i opinie pozyskane w trakcie panelu
eksperckiego postuzyly sformutowaniu ostatecznej listy rekomendacji i proponowanych
dziatan rozwojowych kierowanych do pracownikéw instytucji wymiaru sprawiedliwosci.

5.3. Doboér préoby w poszczegolnych komponentach badania

Celem badania byto okres$lenie potrzeb szkoleniowych pracownikdéw wykonujgcych czynnosci
administracyjne oraz pracownikow jednostek merytorycznych w jednostkach organizacyjnych
wymiaru sprawiedliwosci (sgdach i prokuraturach). To grupa nie tylko liczna, ale takze bardzo
zréznicowana pod katem zakresu obowigzkéw i wymagan kompetencyjnych niezbednych
do ich prawidtowego wykonywania. Pracownikéw réznig takze inne charakterystyki, ktére
mogg wptywac¢ na poziom wiedzy i umiejetnosci zawodowych. Nalezy pamieta¢ o ré6znym
stazu pracy, profilu wyksztatcenia, czy w koncu indywidualnej historii zawodowej i przebytych
szkoleniach. Kazdy z tych elementow musiat by¢é wziety pod uwage w trakcie prac
i determinowat sposob konstrukcji proby.

5.3.1. Badanie ilosciowe personelu administracyjnego w jednostkach wymiaru
sprawiedliwosci

W trakcie badania ilosciowego (CAWI) pozyskano 1798 kwestionariuszy ankiet wypetnionych
przez pracownikéw wsparcia administracyjnego sgdow i prokuratur. Szczegétowg strukture
préby przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 5 Struktura préby - personel administracyjny | Liczba (n=1798)

Typ respondenta Liczba ankiet

Dyrektorzy sgdow 97

Kierownicy w pionach administracyjnych sadéw powszechnych 264
Pracownicy administracyjni sgdéw 1173
Pracownicy administracyjni jednostek organizacyjnych prokuratury 264
tacznie pracownikéw administracyjnych \ 1798

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Zgodnie z zatozeniami metodologicznymi byli to pracownicy =zatrudnieni w sadach
i prokuraturach na terenie catego kraju. Zaproszenia do udziatu w badaniu (wraz z linkiem
do ankiety) zostaly skierowane drogg elektroniczng do wszystkich jednostek sadow
powszechnych i prokuratur w Polsce.
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Chcac zapewni¢ mozliwie duze zréznicowanie analizowanej proby przyjeto i zrealizowano
zatozenie, ze w kazdej z grup wystgpito nie wiecej niz 10% osob z jednej jednostki oraz
nie wiecej niz 20% osoéb z jednostek z obszaru jednej apelacji (dla sgdéw) lub odpowiednio
dla obszaru wtasciwosci jednej prokuratury regionalnej (dla jednostek prokuratury).

Tabela 6 Struktura proby w okregach - personel administracyjny | Rozktad procentowy (n=1798
Kierownicy w Pracownicy

Dyrektorzy p'io'nach ' Prgc.ownicy _ administracyjni
. administracyjn | administracyjni jednostek
sadow . . . .
ych sadéw sadow organizacyjnyc
powszechnych h prokuratur
Okreg dla SA* w Biatymstoku 11,3% 5,3% 7,2% 8,7%
Okreg dla SA* w Gdansku 12,4% 14,4% 13,6% 18,2%
Okreg dla SA* w Katowicach 8,2% 8,3% 7,3% 11,4%
Okreg dla SA* w Krakowie 7,2% 12,1% 11,1% 5,3%
Okreg dla SA* w Lublinie 8,2% 7,2% 8,0% 10,2%
Okreg dla SA* w todzi 10,3% 14,0% 13,8% 12,5%
Okreg dla SA* w Poznaniu 10,3% 10,6% 10,1% 9,5%
Okreg dla SA* w Rzeszowie 8,2% 6,1% 4,3% 11,0%
Okreg dla SA* w Szczecinie 7,2% 4,2% 7,2% 4,5%
Okreg dla SA* w Warszawie 2,1% 9,1% 8,8% 1,5%
Okreg dla SA* we Wroctawiu 14,4% 8,7% 8,5% 7,2%
Suma 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédto: opracowanie witasne (badanie CAWI pracownikéw sgadéw i prokuratur)

5.3.2. Badanie ilosciowe personelu merytorycznego w jednostkach wymiaru
sprawiedliwosci
W trakcie badania ilosciowego (CAWI) pozyskano 1539 kwestionariuszy ankiet wypetnionych

przez pracownikdw merytorycznych sadoéw i prokuratur. Szczegdtowg strukture proby
przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 7 Struktura préby - personel merytoryczny (n=1539)

Typ respondenta Liczba ankiet

Prezesi sgdéw, przewodniczgcy wydziatdw w sgdach powszechnych 146
Sedziowie i asesorzy sgdowi 260
Referendarze sgdowi, asystenci sedziéw 366
Kuratorzy zawodowi 383 (w tym 116 kuratorow

do spraw nieletnich)

Prokuratorzy — kierownicy jednostek organizacyjnych prokuratury oraz

wydziatdw i innych wewnetrznych komorek organizacyjnych 75

prokuratury

Prokuratorzy i asesorzy prokuratorscy oraz asystenci prokuratora —

zatrudnieni w jednostkach organizacyjnych prokuratury

tgcznie pracownikow merytorycznych 1539
Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

309

Zgodnie z zatozeniami metodologicznymi byli to pracownicy =zatrudnieni w sadach
i prokuraturach na terenie catego kraju. Zaproszenia do udziatu w badaniu (wraz z linkiem
do ankiety) zostaty skierowane drogg elektroniczng do wszystkich jednostek sadow
powszechnych i prokuratur w Polsce.
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Chcac zapewni¢ mozliwe duze zréznicowanie analizowanej proby, a jednoczes$nie
jej reprezentatywnosc¢, przyjeto i zrealizowano zatozenie, ze w kazdej z grup wystgpito
nie wiecej niz 10% oso6b z jednej jednostki oraz nie wiecej niz 20% oséb z jednostek
Z obszaru jednej apelacji (dla sgdow) lub odpowiednio dla obszaru wiasciwosci jednej
prokuratury regionalnej (dla jednostek prokuratury).

Tabela 8 Struktura préby w okregach - personel merytoryczny | Rozktad procentowy (n=1539

pleass) s.qdow, Sedziowie | Referendarze Kuratorzy | Prokuratorzy — A7l
LR R i dowi Kuratorzy | zawodowi kierownic asesorzy
wydziatéw w ' sadowl, . Y : y prokuratorscy,
asesorzy asystenci |zawodowi ds. jednostek .
SELEC CELe[0] sedziow nieletnich | organizacyjnych asystenci
powszechnych a ¢ 9 yiny prokuratora
Okreg dla
SA* w 11,6% 7,7% 7,4% 6,0% 4,3% 14,7% 8,7%
Biatymstoku
Okreg dla
SA* w 9,6% 8,5% 11,5% 12,0% 12,9% 18,7% 19,4%
Gdansku
Okreg dla
SA* w 6,2% 7,7% 10,1% 6,0% 2,6% 8,0% 12,6%
Katowicach
Okreg dla
SA* w 13,0% 13,5% 9,6% 5,6% 7,8% 4,0% 4,5%
Krakowie
Okreg dla
SA* w 6,2% 4,6% 7,9% 5,6% 10,3% 16,0% 11,3%
Lublinie
Okreg dla 14,4% 13,8% 12,3% 184% | 17,2% 9,3% 6,8%
SA* w todzi
Okreg dla
SA* w 13,0% 5,8% 10,7% 18,4% 15,5% 5,3% 8,4%
Poznaniu
Okreg dla
SA* w 9,6% 5,4% 5,7% 5,6% 4,3% 12,0% 15,2%
Rzeszowie
Okreg dla
SA* w 4,8% 6,9% 7,7% 11,2% 6,0% 4,0% 1,3%
Szczecinie
Okreg dla
SA* w 5,5% 19,6% 10,4% 2,6% 6,0% 1,3% 0,6%
Warszawie
Okreg dla
SA* we 6,2% 6,5% 6,8% 8,6% 12,9% 6,7% 11,0%
Wroctawiu
Suma 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

5.3.3. Badanie ankietowe CAPI interesantéw instytucji wymiaru sprawiedliwosci

W ramach badania klientow sgdéw i prokuratur pozyskano opinie 307 oséb z miast: Gdansk,
Krakéw, Poznan, Warszawa, Wroctaw, Zielona Goéra. Ankieterzy rekrutowali respondentow
przed budynkami sgdéw i prokuratur sposrod klientdw tych instytucii.
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5.3.4. Indywidualne wywiady pogtebione z dyrektorami i prezesami sadoéw,
kierownikami w pionach administracyjnych sadéw powszechnych,
przewodniczacymi wydziatbw w sadach powszechnych, prezesami
i kierownikami jednostek organizacyjnych prokuratury

Zrealizowanych zostato 10 indywidualnych wywiadéw IDI z osobami piastujgcymi kierownicze
stanowiska w pieciu sgdach i pieciu prokuraturach. Wywiady przeprowadzono z pracownikami
jednostek w: Warszawie, Krakowie, Poznaniu i Rzeszowie.

5.3.5. Zogniskowane wywiady grupowe

Poza opisanym wyzej badaniem ilosciowym opinie pracownikéw pogtebiano takze w trakcie
zogniskowanych dyskusji grupowych. Przeprowadzono cztery grupy fokusowe oddzielnie
Z przedstawicielami:

e personelu administracyjnego w jednostkach organizacyjnych sgdéw powszechnych,

e personelu administracyjnego w jednostkach organizacyjnych prokuratury,

e personelu merytorycznego w jednostkach organizacyjnych sagdéw powszechnych,

e personelu merytorycznego w jednostkach organizacyjnych prokuratury.

5.3.6. Panel ekspercki

Panel ekspertéw zostat przeprowadzony na kohcowym etapie realizacji badania, umozliwiajgc
konsultacje wynikow i wnioskow ptyngcych z ewaluacji. W panelu wzieto udziat 5 ekspertéw
posiadajgcych wiedze i doswiadczenie w zakresie zarzgdzania w wymiarze sprawiedliwosci.
Nalezy podkredli¢, ze byli to eksperci spoza Zespotu badawczego powotanego przez
Wykonawce do realizacji badania. Ponadto osoby te nie braty udzialu w innych etapach
planowanego badania (CATI oraz FGI).
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6. Opis wynikéw badania

Niniejszy rozdziat poswiecono analizie wynikow i ilustracji wnioskéw ptyngcych z badania.
Dbajgc o czytelnos¢ opisu i precyzje narracji, podzielono go na sekcje, ktére skupiajg
sie na kolejnych pytaniach i zagadnieniach badawczych.

W  poszczegolnych  podrozdziatach  przedstawiono wyniki badahn  reaktywnych,
jak tez przytoczono wnioski ptyngce z bogatej analizy zrédet zastanych, zwlaszcza raportow
analizujgcych zapotrzebowanie na kompetencje poszczegdlnych grup pracownikéw.

6.1. Potrzeby szkoleniowe pracownikéw jednostek wymiaru
sprawiedliwosci

Pytania badawcze, na ktére odpowiada rozdziat:
Jakie sg potrzeby szkoleniowe personelu administracyjnego i zarzgdzajgcego

w jednostkach wymiaru sprawiedliwosci oraz pracownikéw merytorycznych jednostek
wymiaru sprawiedliwosci? Z czego one wynikajg?

. Jakie sg deficyty kompetencyjne w zakresie kompetenciji ,twardych” w podziale
na grupy zawodowe?

. Jakie sg deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji ,miekkich” w podziale
na grupy zawodowe?

. Jakie jest zrédto powstawania deficytow (rekrutacja, brak szkolen, zmiany zasad,
inne) w podziale na grupy zawodowe?

. Jakie szkolenia zapewnityby pokrycie zdefiniowanych deficytow w podziale

na grupy zawodowe?

Z jakich obszaréw tematycznych/ w zakresie jakich umiejetnosci w pierwszej kolejnosci
nalezy przeszkoli¢ ww. personel? Z jakich nalezy zrezygnowaé, gdyz nie sg one istotne
z punktu widzenia potrzeb wymiaru sprawiedliwosci?

. Jaka jest hierarchia potrzeb szkoleniowych w podziale na poszczegdlne grupy
zawodowe w wymiarze sprawiedliwosci?
. Ktore z obszaréw tematycznych majg szczegélne znaczenie dla poprawy jakosci

ustug swiadczonych przez wymiar sprawiedliwosci?
Jakie sg rekomendacje w zakresie tematéw szkolen, ktére nalezy w pierwszej kolejnosci
realizowa¢ w ramach programow szkoleniowych?

Jednym z podstawowych zalozen zarzgdzania zasobami ludzkimi jest traktowanie osoéb
zatrudnionych w instytucji jako jej zasobu, w ktéry nalezy i warto inwestowac®. To szczegdlnie
wazne w przypadku organizacji takich jak sady czy prokuratury, gdzie posiadaczami
i dysponentami wiedzy sg pracownicy nabywajgcy jga w czasie studiéw, szkolen i praktyki
zawodowej. Tworzenie prorozwojowego srodowiska buduje jakos¢ kadr, jak rowniez podnosi
poziom atrakcyjnosci miejsca pracy - zarowno dla osob juz zatrudnionych, jak tez prawnikéw
i urzednikow wchodzgcych na rynek pracy.

9 Zarzadzanie Przedsiebiorstwem, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 395.
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Whnioskiem ptyngcym 2z badan, ktory okresla kontekst dalszych rozwazan, jest
to, ze pracownicy widzg potrzebe poszerzania swoich kompetencji. Zdaniem przedstawicieli
zdecydowanej wiekszosci obu badanych grup charakter pracy na ich stanowiskach wymaga
systematycznego poszerzania kompetenciji.

Wykres 2 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Wykres 3 Rozklad odpowiedzi na pytanie:

Czy charakter Pana/ Pani pracy na obecnym Czy charakter Pana/ Pani pracy na obecnym

stanowisku wymaga systematycznego rozwijania stanowisku wymaga systematycznego

kompetencji? | Stanowiska merytoryczne (N=1539) rozwijania kompetenc;ji? | Stanowiska
administracyjne (N=1798)

O O

= Nie = Tak = Nie = Tak

Zrédfo: opracowanie wtasne (badanie CAWI Zrédfo: opracowanie wifasne (badanie CAWI
pracownikoéw sgdow i prokuratur) pracownikoéw sgdoéw i prokuratur)

W obu badanych grupach zauwazana jest takze przez pracownikdéw konieczno$¢ rozwoju
w obszarze zwigzanym z pracg na obecnym stanowisku. Potrzeba rozwoju kompetencji jest
nieco rzadziej deklarowana przez pracownikdw administracyjnych, ale takze w tej grupie
zasygnalizowato jg niemal 90% respondentéw.

Wykres 4 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy aktualnie dostrzega Pan/Pani potrzebe podnoszenia
swoich kompetencji zawodowych w obszarze zwigzanym z pracg na obecnym stanowisku? (n=3337)

97,4%

89,4%
10,6%
2,6%
|
Stanowiska merytoryczne (n=1539) Stanowiska administracyjne (n=1798)

m Tak: respondent/ka dostrzega potrzebe podnoszenia swoich kompetencji zawodowych w obszarze zwigzanym
z pracag

m Nie: respondent/ka nie dostrzega potrzeby podnoszenia swoich kompetencji zawodowych w obszarze
zwigzanym z pracg

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Kolejng informacjg istotng dla petnego zrozumienia przedstawianych w raporcie wnioskow jest
ta, ze zdecydowana wiekszo$¢ pracownikbw ma dostep do szkolen, lecz, jak zostanie
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wykazane w raporcie, dostepna oferta jest zdecydowanie niewystarczajgca w wymiarze
ilosciowym (miejsca na szkoleniach) jak i jakosciowym (zakres tematyczny szkolen).

Wykres 5 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy pracodawca zapewnia Panu/ Pani mozliwos¢
bezptatnego udziatu w kursach/ szkoleniach? (n=3337)

m Tak: pracodawca zapewnia mozliwo$¢ bezptatnego udziatu w kursach/ szkoleniach

m Nie: pracodawca nie zapewnia mozliwosci bezptatnego udziatu w kursach/ szkoleniach

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Wyzwaniem pozostaje zbyt mata liczba szkoleh. 41,2% pracownikow merytorycznych
i az 62,3% pracownikéw administracyjnych korzysta ze szkolen nie czesciej niz raz do roku.
Zwraca takze uwage fakt, ze niemal co dziesigty pracownik administracji wskazat, ze w ogdle
nie korzysta ze szkoleh organizowanych lub wspoéffinansowanych przez pracodawce.

Wykres 6 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak czesto bierze Pan/ Pani udziat w szkoleniach
zapewnianych (bezposrednio organizowanych lub finansowanych) przez pracodawce? (n=3337)

35,4%

21,2%
10,2%
2,1% 129
. —

29,20 30.6%

26,3%
23,8%
0
9.6% 7,9%
. 2'4%
[

Sredniorazw  Srednioraz na Srednio raz na pétSrednio raz na rok Rzadziej niz raz Wocale
miesigcu kwartat roku na rok
m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Ten element wymaga podkreslenia, bowiem w praktyce dla wiekszosci pracownikéw sgdow
i prokuratur to wiasnie sama instytucja jest podmiotem zapewniajgcym mozliwosé rozwoju
zawodowego. Stosunkowo niewiele osob regularnie i czesto korzysta ze szkolen, ktére
finansuje we wlasnym zakresie. Co ciekawe, wida¢ wyrazne zréznicowanie miedzy grupami
pracownikéw merytorycznych i administracyjnych. O ile 29,6% pracownikow z pierwszej grupy
wskazato, ze nie finansuje samodzielnie swoich szkolen, to takiej samej odpowiedzi udzielita
ponad potowa pracownikéw wsparcia administracyjnego.
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Wykres 7 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak czesto uczestniczy Pan/ Pani w szkoleniach, w ktérych
udziat sam Pan/ Pani sobie zapewnia? (n=3337)

50,9%
29,6%
24.2% 22 8%
19,8% '
14,3% 13,3%
10,3% 8 8%
18% 11% 3,1%
— [
Srednio raz w Srednio raz na Srednio raz na po’fSrednlo raz na rok Rzadziej niz raz Wcale
miesigcu kwartat roku na rok
m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédto: opracowanie witasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Prowadzi to do wniosku, ze za rozwdj kompetencyjny kadr sadéw i prokuratur musi
by¢ odpowiedzialny sam wymiar sprawiedliwosci. Tylko wsparcie instytucji i finansowanie
szkolen moze zagwarantowac, ze ogoét zatrudnionych bedzie systematycznie podnosit swoje
kompetencje zawodowe.

6.1.1. Ocena istotnosci kompetencji twardych w podziale na grupy zawodowe

O samej potrzebie podnoszenia kwalifikacji swiadczy fakt, Zze do efektywnego wykonywania
pracy zaréwno pracownicy merytoryczni, jak tez administracyjni potrzebujg szerokiego
spektrum kompetencji obejmujgcych zaréwno te scisle merytoryczne, nazywane w raporcie
twardymi, jak tez kompetencje migkkie. Ponizsza tabela wskazuje, w jakim zakresie dane
kompetencje sg istotne dla pracownikow z punktu widzenia wykonywanych przez nich
obowigzkow.

Tabela 9 Ocena istotnosci kompetenciji twardych w obszarach | Pracownicy merytoryczni (n=1539

Kompetencja .| Umiarkowanie/ .| Kompetencja
i Kompetencja . | Kompetencja ]
jest kompetencja jest

. jest raczej Sl jest raczej .
zdecydowanie nieistotna ani nie jest, istotna zdecydowanie
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Prawo karne
Procedury

. 11,1% 10,8% 12,8% 13,8%
postepowania karnego
Procedury
postepowania 11,5% 21,8% 18,4% 43,7%
cywilnego
Prawo cywilne 9,1% 22, 7% 24,9% 40,1%
Wspétpraca z biegtymi 15,2% 9,0% 15,4% 22,0% 38,4%
Techniki i metody
prowadzenia 20,8% 13,0% 14,4% 17,3% 34,6%
przestuchan
Prawo rodzinne 9,2% 25,0% 29,4% 32,0%
Prawo unijne 11,0% 15,0% 29,2% 27,2% 17,6%
Prawo nieruchomosci 21,6% 20,0% 24,2% 18,4% 15,9%
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Kompetencla Kompetencja Umlarkowan'le/ Kompetencja KompetenCJa
S jest : : kompetencja : : jest
Odpowiedzi . jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie e ani nie jest, : zdecydowanie
e nieistotna . : Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna
Prawo rodzinne o ® & g o
miedzynarodowe 14,0% 20,7% 29,3% 22,1% 14,0%
Prawo gospodarcze 22,9% 15,6% 23,2% 24,4% 13,8%
Prawo spotek 25,0% 12,8% 24,3% 25,3% 12,5%
handlowych
Miedzynarodowe prawo
w zakresie praw 16,3% 19,1% 29,4% 23,5% 11,7%
cztowieka
Prawo upadtosciowe 25,3% 16,8% 23,4% 23,0% 11,4%
Prawo medyczne 25,9% 19,7% 22,8% 20,5% 11,1%
Prawo pracy 14,6% 21,4% 33,3% 20,4% 10,3%

Prawo wtasnosci

; \ 26,7% 21,1% 22,9% 19,5% 9,7%
intelektualnej

Inne przepisy prawa 20,8% 23,3% 29,4% 18,8% 7,8%
miedzynarodowego

Prawo podatkowe 26,6% 23,5% 25,2% 173%  74%
Prawo administracyjne 14,0% 22,2% 33,4% 238% | 67%
Prawo zaméwien 34,7% 22,6% 23,2% 13,2% -
publicznych

Prawo rynku 33,1% 22,20 24,7% 14,2% -
kapitalowego

Prawo samorzadowe 25,3% 26,5% 28,3% 148%  50%
Inne 52,9% 2,0% 7,4% 100%  21,7%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Pracownicy administracyjni wyraznie nizej ocenili istotno$¢ zaproponowanych kompetenciji
twardych, co wynika z faktu odmiennego zakresu obowigzkow zwigzanych gtownie z realizacja
procedur, a w mniejszym zakresie z wchodzenia w role aktywnego decydenta, ktéry musi
W oparciu o swojg wiedze podejmowac decyzje dotyczace biegu konkretnych czynnosci. Jako
zdecydowanie istotne pracownicy administracji najczesciej wskazywali procedury
postepowania cywilnego i procedury postepowania karnego.

Warto jednak zauwazy¢, Zze oceny te wskazujg na konieczno$¢ odmiennego formatowania
szkoleh dla obu grup pracownikéw. Inny zakres obowigzkow wigze sie z odmiennymi
priorytetami rozwojowymi, ktére w najwiekszym stopniu mogtyby wspomaoc prace konkretnych
0s0b, a tym samym podnie$¢ efektywnos$¢ instytuciji.

Tabela 10 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Pracownicy administracyjni (n=1798

Kompetencja .| Umiarkowanie/ Kompetencja
Kompetencja

Kompetencja

Odpowiedzi jest jest raczej "OVT‘F’_et‘?”CJa jest raczej jest
zdecydowanie T ani nie jest, istotna zdecydowanie

nieistotna ani jest istotna istotna

Procedury

postepowania 13,1% 14,3% 21,9% 25,1% 25,6%

cywilnego

Procedury 22,9% 15,0% 18,2% 18,4% 25,5%

postepowania karnego

Prawo karne 21,5% 15,1% 19,5% 18,8% 25,1%

Prawo cywilne 11,3% 13,3% 25,1% 27,2% 23,1%

Prawo pracy 18,7% 13,8% 23,0% 21,4% 23,0%
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Kompetencja Kompetencia Umiarkowanie/ Kompetencia Kompetencja
od o jest omp ) kompetencja omp ) jest
PETER zdecydowanie jest racze] ani nie jest jest racze zdecydowanie
e nieistotna . . ! istotna .

nieistotna ani jest istotna istotna
Wspotpraca z biegtymi 25,0% 14,0% 19,6% 23,2% 18,2%
Prawo administracyjne 17,0% 15,3% 23,4% 27,2% 17,1%
Prawo zamowien 33,9% 18,2% 21,5% 13,2% 13,2%
publicznych
Prawo rodzinne 23,2% 21,0% 25,6%
Prawo podatkowe 34,2% 20,5% 23,2% - 81%
Prawo nieruchomosci 34,5% 20,4% 22,6%
Prawo rodzinne 34,9% 23,9% 22,9%
miedzynarodowe
Techniki i metody
prowadzenia 19,2% 18,8%
przestuchan
Prawo unijne 29,1% 21,9% 28,2% . 51%
Prawo gospodarcze 39,3% 21,7% 22,6%
Miedzynarodowe prawo
w zakresie praw 37,8% 21,4% 24,0%
cztowieka
Inne przepisy prawa 38,3% 23,2% 23,9% -
miedzynarodowego
Prawo whasnosci 40,7% 22,2% 23,0% -
intelektualnej
handlowych 39,5% 24,7% 22,5%
Prawo samorzadowe 42,0% 22,0% 230%  98% . 32%
Prawo upadtosciowe 42,3% 22,5% 22,3%
Prawo medyczne 22,6% 19,2%
Prawo rynku 25,0% 20,7%
kapitatowego
Inne 3,4% 8,8%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

6.1.2. Ocena istotnosci kompetencji miekkich w podziale na grupy zawodowe

O koniecznosci dopasowania oferty szkoleniowej do specyfiki pracy obu grup $wiadczy takze
odmienny rozkiad istotnosci kompetencji o miekkim charakterze. O ile pracownicy
merytoryczni potozyli nacisk przede wszystkim na aktualizowanie wiedzy prawniczej,
obiektywizm, etyke zawodowg i umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw, to pracownicy
wsparcia administracyjnego jako najbardziej istotne wskazali komunikatywnos¢, radzenie
sobie ze stresem i trudnosciami, a takze stosowanie procedur. Naturalnie, wsréd
wyrézniajgcych sie elementéw wystepujg te same obszary, uniwersalne dla obu grup, takie
jak etyka i umiejetno$¢ rozwigzywania problemow.

Tabela 11 Ocena istotnosci kompetenciji miekkich w obszarach | Pracownicy merytoryczni (n=1539
Kompetencja .| Umiarkowanie/ .| Kompetencja
i Kompetencja ] Kompetencja )
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie o ani nie jest, : zdecydowanie
nieistotna istotna

Odpowiedzi

nieistotna ani jest istotna istotna
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/ 18,4%
specjalistycznej
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ ._ | Kompetencja
) Kompetencja : Kompetencja !
. . jest : : kompetencja : : jest
Odpowiedzi : jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie o ani nie jest, . zdecydowanie
2 nieistotna L istotna ;
nieistotna ani jest istotna istotna
Obiektywizm

Etyka zawodowa i
kultura osobista
Rozwigzywanie
problemoéw
Radzenie sobie ze
stresem i trudno$ciami
Stosowanie procedur
Odwaga i
podejmowanie decyzji
Komunikatywnos$¢é
Myslenie analityczne
Dazenie do rezultatu
Adaptowanie sie do
zmian
Przekonywanie
Myslenie koncepcyjne/
strategiczne
Organizowanie zadan
zgodnie z
wyznaczonym planem
Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw
do osiggniecia celow
Wspdétdziatanie
Budowanie relacji
Optymalizowanie
dziatan i innowacyjnos¢
Kontrolowanie
Zarzadzanie informacja
Motywowanie innych
Delegowanie i
egzekwowanie
wykonania zadan
Umiejetnosci
techniczne
Rozwijanie innych
Inne
Autoprezentacja
Zrédfo: opracowanie wfasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Tabela 12 Ocena istotnosci kompetencji miekkich w obszarach | Pracownicy administracyjni (n=1798

Kompetencja .| Umiarkowanie/ .| Kompetencja
. Kompetencja : Kompetencja | .
jest kompetencja jest

.| jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie nieistotna ani nie jest, istotna zdecydowanie
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Komunikatywnos¢

Etyka zawodowa i
kultura osobista

Radzenie sobie ze
stresem i trudnosciami
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
S jest _Kompetenqa kompetencja Kompetencla jest

Odpowiedzi .| jest raczej R jest raczej .
zdecydowanie nieistotna ani nie jest, istotna zdecydowanie
nieistotna ani jest istotna istotna

Stosowanie procedur 32,7%

Rozwigzywanie

probleméw

Wspotdziatanie

Dazenie do rezultatu 8,8%

Odwaga i o

Adaptowanie sig do o

Zmian SO

Organizowanie zadan

zgodnie z 10,4%

wyznaczonym planem

Zarzadzanie informacjg 11,0%

Myslenie analityczne 115% 380%  452%

Aktualizowanie wiedzy

prawniczej/ 15,0%

specjalistycznej

Obiektywizm 146%  367%  436%

Budowanie relacji 107%  420%  436%

strategiczne '

Planowanie dziatan i

potrzebnych $rodkow 12,6%

do osiggniecia celéw

techniczne 15,2%

dziatan i innowacyjno$¢ (D

Motywowanie innych 19,6% _

Delegowanie i

egzekwowanie 9,5% 9,3% 19,7% 28,9% 32,6%

wykonania zadan

Kontrolowanie 8,5% 18,7% 32,4%

Przekonywanie 19,0% _ 32,2%

Autoprezentacja 8,8% 23,8% . 361% 26,1%

Rozwijanie innych 8,5% 22,5% _ 25,3%

Inne 7,9% 11,4% 18,1%

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

6.1.3. Deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji twardych w podziale
na grupy zawodowe

Deficyty kompetencyjne definiuje sie¢ jako braki umiejetnosci pracownikow w kontekscie
oczekiwah pracodawcéw. Same kompetencje ,twarde” okre$lajg zas zakres mierzalnych
umiejetnosci niezbednych do wykonywania przypisanych danej osobie zadan. W przypadku
pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci najwazniejsze umiejetnosci twarde” sg powigzane
z wiedzg prawnicza. Warto w tym miejscu podkresli¢, ze potrzeby i oczekiwania pracodawcy
w przypadku pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci w sposob istotny zmieniajg sie w czasie
ze wzgledu na ewoluujgcy kontekst legislacyjny wykonywanych zadan. Czeste zmiany,
niepewnos¢ co do sposobu stosowania nowych procedur czy istotny, zwlaszcza
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w poczatkowej fazie po nowelizacjach, brak wypracowanej linii orzeczniczej stanowig gtéwng
0S8, wokot ktérej koncentrujg sie identyfikowane deficyty w zakresie kompetencji ,twardych”.
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Wiedza Edukacja Rozwdj

.Na przyktad zmienia sie ustawa o komornikach — no to ja nie wiem, kogo bezposrednio

ona dotyczy w sadzie, no i wtedy oni sami méwia, ze na przykfad tutaj my robimy kontrole

komornikow, to, poniewaz zmienia sie ustawa, chcielibySmy pojs¢ na jakies szkolenie.”
Wywiad indywidualny | Dyrektor (Sad)

To na ten element ktadziono nacisk, podkreslajgc, ze potrzeba ta ma charakter permanentny,
bowiem liczba i zakres wprowadzanych zmian sg bardzo duze, a dostep do szkolen
zdecydowanie niewystarczajgcy. Zbyt mata liczba szkolen byta sygnalizowana przez niemal
wszystkich badanych, z ktérymi prowadzono indywidualne i grupowe rozmowy. Pracownicy
podkreslali, ze zmiany prawa sg bardzo czeste i mimo ze nierzadko sg to korekty o duzym
znaczeniu, to nie sg wystarczajgco wspierane przez dziatania szkoleniowe.

,Bolgczkg u nas przede wszystkim jest to, ze o wszelkich zmianach w prawie musimy
sie same gdzie$ tam, skads$ dowiedzie¢, | tak na przyktad wyszto ostatnio, statystyke
roczng robitam i okazato sie, ze w zwigzku ze zmianami, ktére zaszty w listopadzie, trzeba
byto czes¢ sprawozdania zrobi¢ po prostu w inny sposob. Nikt kompletnie
nas o tym nie poinformowat. No, tak to wyglada.”

Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Sad)

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze szczegdtowe potrzeby sg Scisle uzaleznione od zakresu
zadan danego pracownika. Jak zaznaczono w poczatkowej czesci rozdziatu, sg one takze
zmienne w czasie. Dzi§ obserwowane zapotrzebowanie z duzym prawdopodobienstwem
bedzie nieaktualne za kilka miesiecy ze wzgledu na fakt, ze zaistniejg inne — dzi$
nieprzewidywalne dla pracownikow — zmiany, ktére wygenerujg nowe potrzeby szkoleniowe.

W trakcie badania ilosciowego pracownikow sadow i prokuratur zapytano o to, z jakich szkolen
w zakresie kompetencji ,twardych” chcieliby skorzysta¢. Badani mieli za zadanie wskazac
preferowang tematyke, ale takze okresli¢ priorytety, zaznaczajac, ktore ze szkolen sg dla nich
najwazniejsze w kontekscie ich potrzeb rozwojowych, a ktére sg potrzebne w dalszej
kolejnosci.

Pracownicy merytoryczni zdecydowanie najczesciej wskazywali te szkolenia, ktorych
tematyka wpisuje sie w gtébwne obszary prawa, tj. prawo karne i cywilne wraz z rodzinnym.
Co wazne, potrzeby te obejmujg zaréwno same elementy zwigzane z orzecznictwem,
jak tez stosowaniem procedur.

Tabela 13 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakich szkoleniach chciatby/ chciataby Pan/ Pani wzigé
udzial? | Pracownicy merytoryczni

Odpowiedzi

1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

preferowane

W pierwszej
kolejnosci

w drugiej
kolejnosci

w trzeciej
kolejnosci

w czwartej
kolejnosci

w piatej
kolejnosci

Prawo karne (n=1048) 44,5% 15,1% 10,1% 11,5% 18,9%
Procedury postgpowania 42,6% 14,5% 11,20 10,0% 21,8%
cywilnego (n=1031)

Procedury postgpowania 40,5% 18,6% 10,2% 11,7% 19,1%
karnego (n=1018)

33



. MINISTERSTWO
E‘;‘,'r‘gl';';?:kie EZfCIfPOSPolIta SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rorwdj - olska — Europejski Fundusz Spoteczny

1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

Odpowiedzi

w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci
Prawo cywilne (n=989) 30,2% 19,9% 14,9% 12,5% 22,4%
Prawo rodzinne (n=969) 24,5% 19,8% 23,3% 13,8% 18,6%
Techniki i metody
prowadzenia przestuchan 28,6% 12,8% 15,1% 13,0% 30,5%
(n=846)
Prawo unijne (n=799) 19,1% 16,0% 21,4% 16,6% 26,8%
Prawo rodzinne 14,8% 19,6% 20,4% 18,6% 26,5%
miedzynarodowe (n=789)
Prawo medyczne (n=774) 18,2% 13,4% 20,8% 16,3% 31,3%
nobapyaca z bleghym 24,1% 14,9% 16,6% 13,0% 31,4%
;rj;"fgipo"ek handlowych 15,0% 15,2% 22,3% 12,8% 34,7%
Miedzynarodowe prawo w
zakresie praw cztowieka 14,9% 13,3% 23, 7% 19,2% 29,0%
(n=746)
Prawo gospodarcze (n=744) 16,9% 15,3% 19,6% 16,3% 31,9%
. p .

Prawo nieruchomosci 17,7% 12,6% 20,6% 15,3% 33,8%
(n=733)
(F;rj;"??l;padbéc'owe 16,6% 15,6% 16,4% 16,4% 35,0%
Prawo pracy (n=719) 13,4% 13,9% 21,0% 18,1% 33,7%

p
Prawo podatkowe (n=694) 14,6% 11,0% 18,6% 17,1% 38,8%
Prawo wtasnosci o o o o o
intelektualnej (n=671) 13,0% 12, 7% 21,6% 19,1% 33,7%
'(Dr:f(‘g"g’gg"dm'”'s”acyjne 9,0% 14,6% 22,9% 19,6% 33,9%
Inne przepisy prawa 12,7% 11,2% 19,4% 18,2% 38,6%
miedzynarodowego (n=661)
Prawo zamowien o o o o o
publicznych (n=650) 11,4% 9,1% 17,8% 18,8% 42,9%
ey kaptatowego 12,9% 11,5% 17,9% 14,0% 43,6%
'(Dn'fé"zc’sfammzadwe 9,0% 8,8% 18,1% 21,0% 43,0%
Inne (N=665) 34,4% 8,1% 7,5% 5,4% 44,5%

Zrédfo: opracowanie wlasne

Warto zauwazyc, ze w trakcie rozmow bezposrednich sygnalizowano takze zapotrzebowanie
na szkolenia nie tylko Scisle prawnicze, ale takze umozliwiajgce poznanie szerszego kontekstu
analizowanych zagadnien. Przyktadem tego mogg byé programy poszerzajgce wiedze
z obszaru gospodarki i funkcjonowania instytucji finansowych. Badani podkreslali,
ze rozumienie funkcjonowania np. gietdy byloby znaczgcym utatwieniem w analizie spraw,
ktére dotyczg tego obszaru.

.Rzeczywistos¢ gospodarcza. Funkcjonowanie gospodarki, bo zZeby prowadzi¢
postepowanie karne dotyczgce przestepczosci gospodarczej, to trzeba znac
funkcjonowanie, co to jest gietda papieréow finansowych, w ogdle obieg finansowy caty,
funkcjonowanie rynku kapitatowego.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Prokuratura)
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Zblizone sg takze potrzeby rozwojowe pracownikédw administracyjnych. Podobnie
jak w przypadku deklarowanych potrzeb szkoleniowych sedziéw czy prokuratoréw urzednicy
podkreslali duzg potrzebe szkoleh zwigzanych z wprowadzanymi zmianami.

.Procedury sie zmieniajg, nie tylko takie twarde procedury merytoryczne, ktére stosujg
sedziowie, referendarze, asystenci, ale tez zmieniajg sie procedury dotyczgce pracy
biurowej, bo to tez jest regulowane odpowiednimi aktami prawnymi, poza
tym to zarzgdzenie ministra sprawiedliwosci to tez sie caty czas zmienia (...). Zawsze
jakiekolwiek szkolenie merytoryczne z zakresu procedur biurowych, ktére sie tutaj
odbywajg, jest bardzo wazne dla nich i mysle, ze oni byliby zainteresowani, gdyby byto
tez na przykfad szkolenie z instrukcji sgdowej.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Sad)

Tabela 14 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakich szkoleniach chciatby/ chciataby Pan/ Pani wzigé
udziat? | Pracownicy administracyjni
1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

Odpowiedzi : . " o : s
w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci
Prawo cywilne (n=1159) 28,0% 16,9% 14,6% 13,1% 27,4%
E;\?vciliizg (r:):saltﬁg;fv ania 28,2% 20,8% 12,2% 13,0% 25,8%
Prawo pracy (n=1107) 27,9% 15,0% 20,1% 14,4% 22, 7%
'(Dnri‘i"(;’z%’m'”'s”acyme 17,5% 17,5% 22,0% 14,1% 28,8%
Prawo karne (n=991) 31,6% 13,8% 12,6% 12,7% 29,3%
Procedury postepowania 29,8% 15,5% 12,8% 12,9% 28,9%
karnego (n=985)
Prawo rodzinne (n=947) 15,3% 13,9% 21,5% 14,8% 34,4%
Prawo zamowien o o o o o
publicznych (n=884) 20,5% 11,5% 13,6% 13,7% 40,7%
(hobay 208 2 Dlegym! 17,1% 10,7% 15,1% 16,1% 41,0%
'(Dn'f;"fG;"erUCh°m°SC' 12,9% 9,9% 16,4% 15,4% 45,3%
Prawo unijne (n=804) 11,2% 11,4% 17,4% 15,2% 44,8%
Prawo podatkowe (n=800) 13,1% 11,5% 16,6% 15,1% 43,6%
Miedzynarodowe prawo w
zakresie praw cztowieka 11,0% 8,8% 16,6% 15,6% 48,1%
(n=765)
Prawo rodzinne 12,1% 10,6% 15,9% 15,1% 46,3%
miedzynarodowe (n=761)
Prawo gospodarcze (n=740) 10,1% 6,8% 15,0% 15,9% 52,2%
Techniki i metody
prowadzenia przestuchan 11,4% 7,5% 13,4% 11,4% 56,4%
(n=731)
Inne przepisy prawa 10,3% 7,6% 13,5% 14,1% 54,5%
miedzynarodowego (n=728)
ey o o andlowyen 9,8% 7,3% 13,9% 15,9% 53,1%
Prawo samorzadowe 8,5% 8,8% 13,4% 16,1% 53,3%
(n=719)
Prawo wlasnosci o o o o o
intelektualnej (n=713) 10,5% 7,0% 14,2% 13,5% 54,8%
Prawo medyczne (n=693) 8,9% 7,4% 13,3% 12,7% 57,7%
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1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia

preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane
w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci

Odpowiedzi

Prawo upadtosciowe o 0 0 0 0

(n=689) 9,0% 5,7% 14,1% 13,6% 57,6%
(F:]rfé";l;y”k“ kapitaiowego 10,0% 4,8% 11,3% 13,2% 60,6%
Inne (n=783) 31,5% 7,4% 8,7% 4,3% 48,0%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
Badani mieli takze mozliwos¢ wskazania tematyki szkolen, ktéra by ich interesowaty.

W ponizszej tabeli wskazano najczesciej sugerowane szczegOtowe tematy szkolen
w 23 obszarach.

Tabela 15 Proponowane szczegétowe tematy szkolen merytorycznych
Dziat Szczegobtowe tematy

Prawo cywilne Zobowigzania i spadki, wtasnos¢ i inne prawa
rzeczowe, umowy
Procedura postepowania cywilnego Postepowania  egzekucyjne, postepowania

nieprocesowe, postepowania wieczystoksiegowe,
postepowania odbioru dziecka, doreczanie
przesytek sgdowych

Prawo rodzinne Majatkowe stosunki malzenskie, alimenty,
rozwod, przysposobienie dziecka, ograniczenie
i pozbawienie praw rodzicielskich, kontakty
z matoletnim dzieckiem

Prawo rodzinne miedzynarodowe Jurysdykcja, porwanie dziecka, alimenty

Prawo spotek handlowych Odpowiedzialno$s¢ spotki i jej czionkdw,
przeksztatcanie spétek

Prawo rynku kapitatowego Instrumenty finansowe

Prawo unijne Doreczenia przesylek sadowych, ochrona
konsumentow,  spadki, ochrona  danych
osobowych

Prawo pracy Czas pracy, odpowiedzialnos¢ pracownika
i pracodawcy, praca i obowigzki pracownika

Prawo administracyjne Decyzje administracyjne, postepowanie
administracyjno-sgdowe, skargi i wnioski

Prawo podatkowe VAT, PIT, oszustwa finansowe

Prawo nieruchomosci Gospodarowanie nieruchomosciami, obrot

nieruchomosciami, ksiegi wieczyste, zarzgdzanie
nieruchomosciami, ksiegi wieczyste

Prawo zamowien publicznych Procedura przetargu publicznego, elektronizacja
zamowien publicznych
Prawo karne Prawo  karne  skarbowe, prawo Kkarne

wykonawcze, wyrok fgczny, przestepstwa
przeciwko zdrowiu i zyciu

Procedury postepowania karnego Zabezpieczenie majgtku, END, kara ograniczenia
wolnosci, postepowanie z dowodami rzeczowymi,
sporzgdzanie uzasadnien, wykonawstwo
orzeczen

Prawo upadtosciowe Wplyw  ogtoszenia  upadtosci na  inne
postepowania

Prawo gospodarcze Aspekty karne prawa gospodarczego, rejestracja
przedsiebiorcow

Prawo wtasnosci intelektualnej Patenty i wynalazki, prawo autorskie i wynalazcze
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Dziat Szczegotowe tematy

Prawo medyczne Btedy w sztuce medycznej, odpowiedzialnosc
za bfgd medyczny, zgoda na zabieg medyczny

Prawo samorzgdowe Kompetencije organow samorzgdowych,
wspotpraca sadu z samorzgdem

Miedzynarodowe prawo w zakresie praw Ochrona praw dziecka, orzecznictwo ETPCz

cztowieka

Inne przepisy prawa miedzynarodowego Obrot zagraniczny, obrét zagraniczny

dokumentoéw, prawo karne miedzynarodowe,
prawo prywatne miedzynarodowe, doreczenia
zagraniczne

Techniki i metody prowadzenia przestuchan Przestuchiwanie dzieci i 0s6b
Z niepetnosprawno$cig intelektualng
Wspétpraca z biegtymi Analiza i ocena opinii, dowdd z opinii biegtego

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Zblizone wnioski ptyng takze z wczesniejszych badan potrzeb szkoleniowych pracownikow
opisanych w raportach opracowanych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci i KSSiP. Potrzeby
szkoleniowe zidentyfikowane w raporcie ,Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok” zostaty
okreslone gtobwnie w obszarze znajomosci dziedzin prawa krajowego, zwigzanego z realizacjg
obowigzkéw zawodowych pracownikow prokuratur i sgdow. Analiza struktury szkoleniowej
wskazuje, iz najpopularniejsze odpowiedzi wsrdd respondentéw byly zwigzane z takimi
dziedzinami jak: pozostata tematyka (prawna) (18,6%), prawo cywilne procesowe (16,5%)
oraz prawo karne procesowe i wykonawcze (14,1%).

Tabela 16 Hierarchia biezgcych potrzeb szkoleniowych wg dziedzin

Daiedzna Uzl %

Pozostata tematyka (prawna) 1871 18,6 %
Prawo cywilne procesowe 1662 16,5%
Prawo karne procesowe i 1422 14.1%
wykonawcze

Pozostata tematyka 1333 13.2%
(pozaprawna)

Prawo karne materialne 1276 12,7%
Prawo cywilne materialne 1034 10,3%
P.rawo wieczystoksiegowe i 452 4.5%
hipoteczne

Prawo gqspodarcze (w tym 329 3.3%
upadtosciowe)

Prawo rodzinne i nieletnich 319 3,2%
Prawo pracy i ubezpieczen 268 2.7%
spotecznych

Prawo rejestrowe (KRS, RZ) 100 1,0%
tacznie 10 066 100,0%

Zrédfo: KSSiP, Analiza potrzeb Sszkoleniowych na 2020 rok, Lublin 2019, s. 89.

W przywotywanym juz raporcie ,Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok” zostata opisana
hierarchia tematow rekomendowanych szkolen. Najwieksze zapotrzebowanie na szkolenia
wsrod pracownikow wymiaru sprawiedliwosci dotyczy organizacji pracy administracyjnej, ktére
najczesciej zgtaszajg urzednicy sgdowi. W przypadku dziedziny pozaprawnej najliczniej
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wskazywang grupg potrzeb wymienionych w raporcie byt stres w pracy, mobbing i wypalenie
zawodowe. Trzecig w hierarchii potrzeb jest prawo karne materialne, ktére w szczegdlnosci
odnosi sie do przestepstw finansowych igospodarczych.l® Pozostate grupy tematow
sugerowanych szkolen bezposrednio odwotujg sie do tematyki prawnej z danych dziedzin, nie
wyrézniajgc sie statystycznie wsréd ww. grup stanowisk w jednostkach wymiaru
sprawiedliwosci.

Tabela 17 Dziedziny i grupy tematéw, w zakresie ktorych rekomendowane jest przeprowadzenie
szkolen

Grupy tematéw

Pozostata tematyka (prawna) Organizacja sekretariatow i sgdow
Przestepstwa finansowe i gospodarcze
Prawo karne materialne Przestepstwa skarbowe
Cyberprzestepczosé
Prawo karne procesowe i wykonawcze Obrét zagraniczny w sprawach karnych
Obrét zagraniczny (wspotpraca miedzynarodowa,
Prawo cywilne procesowe prawa kolizyjne, jurysdykcja)

Nadzor jurysdykcyjny nad komornikami

Sprawy dziatowe (zniesienie wspolwlasnosci, dziat
spadku, podziat majgtku wspdélnego

Prawo cywilne materialne Zagadnienia czesci ogolnej k.c.

Prawo bankowe, kredyty walutowe, Kklauzule
abuzywne w umowach kredytowych

Prawo medyczne

Prawo rodzinne i nieletnich Obrét zagraniczny w sprawach rodzinnych
i nieletnich
. . - Przeksztatcenia uzytkowania wieczystego
Prawo wieczystoksiegowe i hipoteczne o
we wtasnosé
Pozostata tematyka (pozaprawna) Stres w pracy, mobbing i wypalenie zawodowe

Zrédfo: KSSiP, Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok, Lublin 2019, s.1609.

Deficyty kompetencyjne okreslone jako potrzeby szkoleniowe zidentyfikowano
w raporcie ,Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok” w odniesieniu do grup zawodowych,
zostaty one przedstawione ponizej. Jak ilustruje Tabela 17, w poszczegdlnych grupach wyniki
najczesciej wymienianych potrzeb szkoleniowych sg zréznicowane:

e sedziowie; prawo cywilno-materialne (20,2%),

e asystenci sedzidw; prawo cywilne procesowe (35,2%),

o referendarze sgdowi; prawo cywilne procesowe (37,2%) oraz prawo

wieczystoksiegowe i hipoteczne (35,3%),

e urzednicy sgdéw; pozostata tematyka prawna (66,4%),

e kuratorzy zawodowi; pozostata tematyka prawna (52,4%),

e prokuratorzy; prawo karne procesowe i wykonawcze (45,3%),

e urzednicy prokuratur; pozostata tematyka prawna (70,9%),

e asystenci prokuratoréw; prawo karne procesowe i wykonawcze (51,2%),

e asesorzy sgdowi; prawo cywilno-materialne (31,5%),

e asesorzy prokuratury; prawo karne procesowe i wykonawcze (54,1%).

10 Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok, KSSiP, Lublin 2019, s.167.
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Tabela 18 Struktura biezacych potrzeb szkoleniowych w odniesieniu do grup zawodowych

’g? ) : g
— = o (]
] = = g 2 ﬁ S« g 2o S0 S 2 o
. . © = 2 3 S 33| 8% 3 5= s = N ®
Adresaci szkolen S > & ~x 0 Z| B 2Bl xO s, .© X 0| o
SS | o8 |285/ §8¢8/2¢8 |o¢ g2 8
o = = o RV 55 z s SR =
o g T o = = > QA+~ O = & s € N < | o
8 S
Sedziowie 4,50% 16,0% | 16,20% | 8,70% | 17,50% | 20,20% | 0,50% 16,4% 100%
Asystenci sedziow 2,70% | 35,20% | 16,80% | 1,80% | 16,90% | 12,40% | 0,70% | 13,5% | 100%
Referendarze sagdowi | 3,20% | 37,20% | 0,40% | 3,50% | 0,30% | 8,20% | 35,30% | 11,9% 100%
Urzednicy sadéw 66,40% | 0,30% 1,20% | 29,70% | 0,10% | 0,30% 1,20% 0,8% 100%
Kuratorzy zawodowi 52,40% 0,80% | 46,00% | 0,20% 0,6% 100%
Prokuratorzy 6,50% 2,30% | 45,30% | 7,00% | 31,90% | 1,50% | 0,20% 5,3% 100%
Urzednicy prokuratur | 70,90% 1,30% | 26,30% | 1,00% 0,00% 0,5% 100%
i 0,
Asystenci 7,40% | 3,50% | 51,20% | 0,40% | 34,80% 040% | 23% | 100%
prokuratorow
Asesorzy sgdowi 4,20% 19% 6,50% | 8,80% | 12,50% | 31,50% | 0,50% 7,0% 100%
Asesorzy prokuratury 2,40% 3,50% | 54,10% | 5,90% | 28,20% 5,9% 100%
Inni 43,80% 53,10% 3,1% 100%
tacznie 18,6% | 16,5% | 14,1% | 132% | 12,7% | 10,3% 4,5% 10,1% | 100%

Zrédto: KSSiP, Analiza potrzeb szkoleniowych na 2020 rok, Lublin 2019 r., s.97.

Okreslenie potrzeb szkoleniowych pracownikdw wymiaru sprawiedliwo$ci jest zadaniem
wymagajgcym analizy wielu oddziatujgcych na siebie czynnikow. Nalezy bowiem pamietac,
ze potrzeby szkoleniowe i zakres wiedzy, kompetencji oraz umiejetnosci, ktére nalezy
przekaza¢ wybranym grupom pracownikow, jest uzalezniony zaréwno od czynnikéw
wewnetrznych (np. wyksztatcenia i kwalifikacji kadr), jak i zewnetrznych zwigzanych
ze zmianami prawnymi, technologicznymi czy w koricu kulturowymi, wptywajgcymi na zmiane
oczekiwan interesantéw. Wymiar sprawiedliwosci zmienia si¢, a zmiany te wynikajg nie tylko
z nowych rozwigzan prawnych, ale tez z ogélnych trendéw obserwowanych w skali globalnej.
Warto zauwazy¢, ze tylko w | potroczu 2017 roku az 30,6% ogotu zatatwionych spraw sady
powszechne obstuzyly za posrednictwem systemoéw teleinformatycznych!!. W kontekscie
postepujgcych zmian technologicznych trzeba zaznaczyé, ze w trakcie wywiadéw
sygnalizowano istniejgce wcigz zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu obstugi programow
komputerowych.

,Prawda jest taka, ze nikt ze starszych urzednikéw ani z tego Worda ani Excela
nie byt szkolony i oni, pracujgc u nas, czesto zwracajg sie nawet do miodszych
pracownikow, zeby im tam w czym$ pomogli, bo majg problem z formatowaniem,
z kopiowaniem, z zapisywaniem, z takimi podstawowymi rzeczami”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Prokuratura)

,0, wiasnie umiejetnosci techniczne — tak, ja bym tutaj jeszcze wtasnie takie — jest taki
problem. Na salach rozpraw jest duzo odtworzen takich, Zze na jakims nosniku pamieci
cos jest i trzeba to na sali odtworzy¢. | panie protokolantki niby potrafig, ale nie zawsze,
no bo to rézne sg nosniki, a troche tez sie boja, a sedziowie na wszelki wypadek zawsze
wotajg informatyka.”

11 Podstawowa informacja o dziatalnos$ci sgdéw powszechnych — | pétrocze 2017, Departament Strategii
Funduszy Europejskich, Wydziat Statystycznej Informacji Zarzadczej, Warszawa, lipiec 2017.
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Wywiad indywidualny | Dyrektor (Sad)

Cho¢ w badaniach ilosciowych potrzeba ta nie wybrzmiata, jednak analiza tresci wywiadow
kaze zasygnalizowag, ze ten element wcigz pozostaje obszarem, w ktérym przynajmniej cze$¢
pracownikéw potrzebuje wsparcia.

6.1.4. Deficyty kompetencyjne w zakresie kompetencji miekkich w podziale
na grupy zawodowe

W cytowanym juz raporcie ,Analiza kompetencji i potrzeb szkoleniowych oséb zarzgdzajgcych
jednostkami i komérkami organizacyjnymi w sgdownictwie” deficyty kompetencyjne zostaty
okreslone jako luki identyfikujgce réznice pomiedzy pozgadanym poziomem umiejetnosci
dla grupy pracownikéw a zidentyfikowanym poziomem kompetencji. Grupa kompetencji
okreslanych jako ,miekkie” jest szczegdlnie trudna do zdefiniowania, poniewaz zawiera
w sobie zestaw umiejetnosci zwigzanych z cechami osobistymi i interpersonalnymi
pracownikéw. Podobnie jak w przypadku analizy szkolen twardych, w raporcie KSSiP
,Wdrozenie nowoczesnych metod badania potrzeb szkoleniowych...” deficyty kompetencyjne
zostaty powigzane z poziomem zainteresowania szkoleniami, ktére zostaty przedstawione
w ponizszej tabeli.

Tabela 19 Poréwnanie zainteresowania szkoleniami przez badane grupy zawodowe

Kompetencja

Sedziowie

]
=
)
o
o
]
o
‘©
S
o

Prokuratorzy
Asystenci
Referendarze
Asesorzy
Asesorzy
prokuratury
Urzednicy
Kuratorzy
Kierownicy

ft"’:;?e‘za”'e 1 | 24% | 36% | 24% | 21% | 15% | 9% | 15% | 21% | 14% | 28%
Komunikacja 3 19% | 33% | 17% | 23% @ 9% | 16% | 9% | 12% | 13% | 15%
w;‘;"\f:a”'e 1 | 24% | 31% | 19% | 320% | 24% | 20% | 23% | 18% | 18% | 22%
'e"r:]e;gﬁzzia 4| 17% | 29% | 15% | 18% | 120% | 4% | 12% | 13% | 16% | 17%
Wspotpraca 8 | 11% | 15% | 9% | 13% | 10% | 0% | 2% | 12% | 7% | 11%
S:g;‘;:’;’iwzgle 6 | 15% | 22% | 13% | 18% | 11% | 9% | 16% | 11% | 9% | 18%
Decyzyjnosc 4 | 17% | 25% | 13% | 27% | 11% | 10% | 15% | 9% | 12% | 13%
Motywowanie 10| 8% | 14% | 6% | 8% | 0% | 0% | 2% | 7% | 5% | 15%
Rozwijanie 12| 5% | 9% | 6% | 6% | 1% | 0% | 2% | 6% | 3% | 2%
S;‘Q’::x::a 7 | 13% | 20% | 11% | 18% | 9% | 9% | 6% | 10% | 11% | 7%
r'\'eiitfti:t"e"'e na 9 | 10% | 10% | 8% | 15% | 11% | 5% | 3% | 9% | 12% | 11%
5:;2?1:123“'6 11| 7% | 10% | 4% | 11% | 6% | 1% | 0% | 7% | 6% | 6%

Zrédto: KSSiP, Raport Koricowy, Wdrozenie nowoczesnych metod badania potrzeb szkoleniowych
i ksztafcenia kluczem do skutecznego wymiaru sprawiedliwo$ci, Warszawa 2018, s. 200.
*Miejsce w rankingu
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Zblizone zapotrzebowanie zidentyfikowano takze w trakcie badania ankietowego
pracownikéw. Na potrzebe w zakresie uzupetniania kompetencji zwigzanych z radzeniem
sobie ze stresem i trudnosciami wskazata zdecydowana wiekszosc¢ (1122 oséb) pracownikéw
merytorycznych.

Tabela 20 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakich szkoleniach chciatby/ chciataby Pan/ Pani wzigé
udziat? | Pracownicy merytoryczni
1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

Odpowiedzi

w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci

Radzenie sobie ze

stresem i trudnosciami 38,5% 17,5% 14,1% 12,3% 17,6%
(n=1122)

Aktualizowanie wiedzy

prawniczej/ 51,4% 14,4% 9,1% 8,6% 16,5%

specjalistycznej (n=1070)
Rozwigzywanie

ywanie 31,7% 19,3% 16,5% 14,2% 18,3%
problemoéw (n=1011)
ﬁfgg%a”'e procedur 28,7% 21,7% 18,5% 12,2% 18,9%
Przekonywanie (n=923) 25,2% 21,1% 19,5% 13,8% 20,4%
'(\:']fg‘leg;e analityczne 27,9% 21,1% 18,4% 13,8% 18,8%
Myslenie koncepcyjne/ 28,2% 20,2% 20,1% 12,4% 19,2%
strategiczne (n=887)
Komunikatywnos$¢ (n=869) 23,0% 19,9% 20,7% 14,6% 21,7%
Autoprezentacja (n=860) 16,5% 14,1% 22,6% 15,7% 31,2%
mgtgg"’?‘;‘”a”'e innyeh 18,8% 20,3% 21,7% 16,7% 22,5%
Optymalizowanie dziafan i 24,6% 21,0% 21,0% 13,9% 19,5%
innowacyjnos¢ (n=857)
(Zna:rgggfa”'e informacia 17,5% 21,2% 23,7% 16,0% 21,5%
Budowanie relacji (n=843) 19,0% 16,4% 24,0% 17,6% 23,1%
Odwaga i podejmowanie 21,9% 19,7% 20,0% 15,6% 22,8%
decyzji (n=836) ' ' ' ' '
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 18,7% 20,0% 23,5% 15,5% 22,2%
zadan (n=833)
afgeé%msc' techniczne 16,3% 22,0% 22,8% 16,1% 22,7%
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do 19,7% 24,0% 20,4% 16,5% 19,3%

osiggniecia celow (n=828)
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 20,0% 22, 7% 22,9% 15,0% 19,4%
planem (n=814)
Adaptowanie sie do zmian

(n=702) 15,5% 19,7% 25.4% 17.8% 21,6%
Kontrolowanie (n=785) 15.8% 18.,3% 24.6% 16,9% 24.3%
Wspéldziatanie (n=779) 16,2% 22.3% 26,8% 13.6% 21,1%
Rozwijanie innych (n=774) 13,3% 16,0% 24,5% 20,7% 25,5%
DaZenie do rezultatu 19,7% 21,1% 22.0% 16,6% 20,5%

(n=771)
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1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia

preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane
w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci

Odpowiedzi

Etyka zawodowa i kultura o o o o o

osobista (n=752) 14,2% 16,6% 24,2% 18,5% 26,5%
Obiektywizm (n=733) 16,0% 19,9% 22,5% 19,2% 22,4%
Inne (n=722) 42,8% 6,2% 10,5% 4,0% 36,4%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Podobnie przedstawiajg sie deficyty i odpowiadajgce na nie potrzeby szkoleniowe
pracownikéw administracyjnych. Takze w przypadku tej grupy az 1298 z 1798 ankietowanych
wskazato potrzebe uzupetnienia kompetencji zwigzanych z radzeniem sobie ze stresem.
Wage tego obszaru podkreslano takze w trakcie rozméw bezposrednich. Pracownicy
i ich przetozeni wielokrotnie zwracali uwage na bardzo duze zapotrzebowanie na szkolenia
przygotowujace pracownikéw do pracy w silnie stresogennych warunkach.

,Nie wiem, to znaczy, my jesteSmy w nieustannym stresie, by¢é moze radzenie sobie
ze stresem, bo to jest taka praca, ktora jest zwigzana ze stresem, caly czas mamy jakies
napiecie, czy to zwigzane z terminami, czy zwigzane z kontaktami z ludzmi.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Sad)

Wypowiedzi badanych potwierdzajg wyniki wczesniejszych badan, ktérych autorzy analizowali
wpltyw stresu na zdrowie i dobrostan pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci. Tematyka ta byta
analizowana m.in. ramach projektu ,Monitoring stresu zawodowego w sgadach i jego skutkdéw
zdrowotnych” zrealizowanego w latach 2014-2016 przez Stowarzyszenie Zdrowa Praca
w partnerstwie z MOZ NSZZ ,Solidarno$¢” Pracownikow Sgdownictwa. Dane uzyskane
w trakcie tych badan wskazujg, ze wiekszo$¢ pracownikow sgdow ocenia swoj stan zdrowia
na niskim poziomie, zarowno w sferze zdrowia fizycznego i poczucia zestresowania,
jak i samopoczucia psychicznego. Najliczniejsza grupa badanych deklaruje, ze do$¢ czesto
odczuwa stres. Bardzo niepokojgce wydajg sie by¢é wyniki dotyczgce czestotliwosci
wystepowania symptoméw o charakterze somatycznym tj. dolegliwosci bdélowych oraz
zaburzen snu. Dane uzyskane w badaniu wskazujg na kilkukrotnie wigkszg czestos$¢
doswiadczania dolegliwosci bolowych przez pracownikéw sgdownictwa w stosunku do grupy
urzednikéw administracji samorzadowe;j i rzgdowej*2.

Tabela 21 Rozkilad odpowiedzi na pytanie: W jakich szkoleniach chciatby/ chciataby Pan/ Pani wzigé
udziat? | Pracownicy administracyjni
1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

Odpowiedzi . ; " s . s

W pierwszej w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci

Radzenie sobie ze

stresem i trudnosciami 36,4% 18,0% 14,1% 14,6% 16,9%

(n=1298)

Aktualizowanie wiedzy

prawniczej/ 40,8% 18,2% 13,1% 10,3% 17,6%

specjalistycznej (n=1234)

12 Stres zawodowy w sgdach powszechnych i jego skutki zdrowotne, Stowarzyszenie Zdrowa
Praca i MOZ NSZZ ,Solidarnos¢” Pracownikow Sgdownictwa, Warszawa 2016 r.
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1 - szkolenia | 2 - szkolenia | 3 - szkolenia | 4 - szkolenia | 5 - szkolenia
preferowane | preferowane | preferowane | preferowane | preferowane

Qfeiisert w pierwszej | w drugiej w trzeciej w czwartej w piatej
kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci kolejnosci

Rozwigzywanie o o o o o
probleméw (n=1204) 30,4% 18,3% 19,4% 15,7% 16,2%
Stosowanie procedur 28,7% 18,4% 19,8% 16,2% 17,0%
(n=1169)
Zarzadzanie informacja 24,7% 20,6% 18,9% 16,7% 19,1%
(n=1094) ' ' ' ' '
Umiejetnosci techniczne 23 1% 17.0% 20.2% 17 3% 22 304
(n=1074) ' ’ ’ ’ ’
Odwaga i podejmowanie 23,1% 18,9% 20,5% 18,5% 19,1%
decyzji (n=1066)
Komunikatywnos¢ 21,20% 21,7% 20,7% 16,0% 20,5%
(n=1040)
Myslenie analityczne 24.2% 20,0% 20,4% 16,4% 19,0%
(n=1031)
Myslenie koncepcyjne/ 24,2% 19,9% 21,3% 15,7% 18,9%
strategiczne (n=1027)
Budowanie relacji 19,8% 18,2% 20,6% 18,8% 22,7%
(n=1017)
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 21,0% 17,4% 22,0% 18,6% 21,2%
zadan (n=1002)
Optymalizowanie dzialan i | ;g o, 21,1% 23,9% 19,0% 16,9%
innowacyjnosé (n=999) ' ' ' ' '
Autoprezentacja (n=988) 14,0% 15,1% 21,0% 18,2% 31,8%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 20,0% 20,5% 21,7% 18,2% 19,6%
planem (n=976)
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do 19,5% 17,8% 26,3% 18,5% 17,8%
osiggniecia celéw (n=976)
Przekonywanie (n=973) 19,0% 18,9% 21,7% 19,2% 21,2%
f;]d:agp?tgg"’a”'e sigdozmian |47 7o, 19,2% 23,0% 19,1% 21,0%
Wspotdziatanie (n=967) 19,6% 20,5% 21,3% 18,1% 20,5%
mg‘g(‘;"s‘;‘”a”'e innyeh 19,1% 17,6% 21,3% 21,3% 20,6%
Kontrolowanie (n=937) 17,3% 18,0% 23,3% 18,7% 22, 7%
Etyka zawodowa i kultura 16,9% 19,8% 20,3% 17,7% 25,3%
osobista (n=936) ' ' ' ' '
Dazenie do rezultatu 19,3% 19,2% 22,5% 19,9% 19,2%
(n=924) b L L 1 1
Rozwijanie innych (n=908) 15,6% 16,6% 21,8% 20,4% 25,6%
Obiektywizm (n=878) 12,6% 18,0% 27,6% 19,0% 22,8%
Inne (N=835) 42,2% 6,3% 10,7% 5,6% 35,2%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Jedng z przyczyn wystepowania wymienionych deficytow kompetencyjnych sg problemy
zwigzane z realizacjg szkolen przyszitych kadr pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci. Dotyczy
to szczegodlnie modelu aplikacji realizowanego przez KSSiP w zakresie modelu aplikacji
ogolnej. Ksztatcenie w obecnej formie nie przygotowuje przysztych pracownikéw wymiaru
sprawiedliwosci do wykonywania jednoczesnie kilku zawodow prawniczych ze wzgledu
na ich réznorodnos¢ i specyfike. Ponadto aplikacja ogdlna nie zawiera elementéw szkolen
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zwigzanych z kompetencjami ,miekkimi’, przez co nowe kadry pracownikdw nie majg
mozliwosci rozwiniecia swoich umiejetnosci.®

Uczestnicy badania zwracali uwage takze na inne elementy, ktérych nie obejmujg programy
nauczania, a ktére stanowig istotny zasdéb kompetencyjny kazdego pracownika. Wskazano
na duze zapotrzebowanie na szkolenia jezykowe i rozwdj kompetencji zwigzanych
z umiejetnoscig budowania wypowiedzi i retoryka.

.Retoryka sgdowa, (...) nam tego brakuje (...), kwestia wtasnie wypowiedzi, budowania
tej wypowiedzi, no to jest pewna dramaturgia, prawda, ewentualnie na co zwraca¢, na jakie
elementy, uwage, prawda? To sg takie rzeczy, ktorych brakuje. (...) Wiasnie zwtaszcza
wsrod asystentéw, bo asystenci nie majg uprawnienia do wchodzenia na rozprawy,
do reprezentowania. (...) Ale jezeli wiasnie asystent chce zosta¢ prokuratorem
bez aplikacji. to potem moze mie¢ problemy warsztatowe.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Prokuratura)

,Czyta te uzasadnienia nasze i te innego typu orzeczenia, to stylistycznie nieraz to wota
o pomste do nieba. Nie adresuje tego do kogos$, ale do siebie rowniez, bo cztowiek kiedys
tam chodzit do szkoty, pisat te wypracowania, ale to byto dawno temu, a pdzniej pospiech
i tak dalej, powoduje to, i skupianie sie na kwestiach merytorycznych, ze ta strona
stylistyczna gdzies tam troszeczke zostaje z tytu, a przypominanie o tym, to bytoby cenne,
takie czestsze przypominanie.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Sad)

6.1.5. Zrodta powstawania deficytéw w podziale na grupy zawodowe

Wskazany we wczesniejszym rozdziale model ksztatcenia kadr nie jest jedynym zrédtem
powstawania deficytow. Analiza dostepnej literatury i wyniki przeprowadzonych badan
przynoszg zbiezne wnioski co do przyczyn powstawania deficytow kompetencyjnych. Przede
wszystkim pracownicy majg bardzo ograniczone realne mozliwosci uczestniczenia
w szkoleniach, poniewaz liczba miejsc dla chetnych jest dalece niewystarczajgca.

»39 szkolenia takie, jak z wypalenia zawodowego i urzednicy tez chcg w takich szkoleniach
po prostu uczestniczy¢. To potrafi by¢ na liscie rezerwowej okoto siedmiuset osob.”
Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Sad)

Jednoczesnie rotacja kadry (w szczegdlnosci w grupie pracownikéw administracji) prowadzi
do statego odptywu z jednostek osoéb, ktére mogtyby wspieraé proces wdrazania mtodych
pokolen pracownikéw.

W tej chwili jest zbyt duza rotacja kadr i czesto ludzie w ciggu miesigca, z miesigca
na miesigc zajmujg sie innym dziatem, bo gdzies tam kto$ odszedt na macierzynski, pani
z dowodow rzeczowych nagle idzie na skargi, ze skarg na zawieszone i tak naprawde uczg
sie tego warsztatu zupetnie od zera, a kazda praca ma inng specyfike.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Prokuratura)

13 Jak najlepiej uczyé¢ sgdzenia, Dariusz Dudek, w: Kwartalnik KSSiP, Zeszyt 1, Krakow 2013, s. 14-15.
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,NO, na pewno szkolenia kadrowe, bo tego jest bardzo mato. Takie o zmianach
personalnych, ktére sg bardzo czesto. Rozwija sie ten dziat kadr i trzeba by wiele oséb
przeszkoli¢ w zakresie obstugi systemu, jak i tez merytorycznych.”

Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Sad)

Warto podkresli¢ obcigzajgcy wptyw rotacji pracownikdéw, bowiem niezaleznie od sprawnosci
administracyjnej i efektywnosci realizowanych procedur fluktuacja kadry stanowi istotny
problem dla wszystkich typdéw instytucji, ktére swoje dziatanie opierajg
nie na np. infrastrukturze technicznej czy zapleczu produkcyjnym, ale wiasnie na wiedzy
i doswiadczeniu pracownikéw.

,NO, zapotrzebowanie jest. Jak najbardziej. Pracownicy caty czas zgtaszajg, ze potrzebujg
szkolenia radzenia sobie ze stresem, z klientami, praca w zespole, ciggle dochodzg nowi
pracownicy.”

Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Sgd)

Jak wskazuje Ewaluacja Mid - Term PO PT 2014 - 20204, jednym z najwazniejszych wyzwan,
z ktérymi musi sie zmierzy¢ administracja publiczna, jest wysoka fluktuacja kadr. O ile pewien
poziom ptynnosci zasobow ludzkich jest zjawiskiem pozytywnym i pozgdanym, swiadczgcym
0 rozwoju organizaciji oraz jej pracownikow, o tyle zbyt duza zmiennosc¢ na stanowiskach moze
by¢ okupiona sporymi kosztami zwigzanymi z rekrutacjg i szkoleniem nowych pracownikéw.
Cho¢ cytowany raport dotyczy przede wszystkim administracji rzagdowej, to mozna przyjgc¢,
ze takze wymiar sprawiedliwosci bedzie mierzyt sie z podobnymi wyzwaniami, szczegdlnie
biorgc pod uwage fakt wchodzenia na rynek pracy nowych generacji pracownikéw o innych
oczekiwaniach i wizjach $ciezki kariery. Ewaluacja Mid — Term PO PT 2014-2020 wskazuje,
ze powodow wysokiej fluktuacji nalezy upatrywac przede wszystkim w dobrej sytuacji na rynku
pracy i atrakcyjnych alternatywach zatrudnieniowych dla specjalistdw wyzszego szczebla.
Whniosek ten zdaje sie potwierdza¢ fakt duzej ptynnosci kadr w catej administracji publicznej
(wzrost 0 4% w ciggu jednego roku)'®, ale takze sektorze prywatnym?®. W obecnej sytuacji
na rynku pracy warunki oferowane przez instytucje wymiaru sprawiedliwosci nie sg zatem
atrakcyjne nie tylko ze wzgledoéw finansowych, ale takze z powodu stresogennosci pracy
i duzego obcigzenia obowigzkami.

.Moze bycC tak, ze spotkali sie w tym okresie z tak duzym obcigzeniem i z tak duzg
réznorodnoscig spraw, ktére im zostaty wrzucone nagle, ze przestajg sobie z tym radzic.
Sg jeszcze za mato okrzepli w tej pracy, za mato sie czujg pewnie i wolg poszukac czegos
innego, niz zy¢ w tej perspektywie tego stresu ciggtego.”

Wywiad indywidualny | Dyrektor (Sad)

W sytuacji duzej rotacji szczegdlnego znaczenia nabierajg szkolenia, ktére przygotowywatyby
kadry kierownicze do przyjmowania nowych pracownikoéw. Eksperci, z ktérymi rozmawiano,
podkres$lali wage takiego przygotowania i duzego znaczenia umiejetnosci prawidtowego

14 Raport koncowy w ramach badania: Ewaluacja $rédokresowa Programu Operacyjnego Pomoc
Techniczna 2014-2020, https://www.ewaluacja.gov.pl/media/61961/Raport_Koncowy ewaluacja_mid-
term_PO_PT_2014-2020.pdf

15 Zatrudnienie i wynagrodzenia w stuzbie cywilnej w 2016 roku, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow,
Warszawa 2016 r.

16 Podsumowanie Raportu Wskazniki HR 2018, Sedlak & Sedlak, link:
https://rynekpracy.pl/artykuly/podsumowanie-raportu-wskaznikihr-2018
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wdrozenia nowego pracownika, co zwieksza szanse, ze zdecyduje sie on pozostaé
w instytucji.

»~Ja takie organizowatam w zesztym roku szkolenie z umiejetnosci przyjmowania nowych
pracownikbw do zespotu. Poniewaz, no, byt ten problem, ze ludzie przychodzili
i stwierdzali, ze nie i odchodzili. | niektérzy odchodzili tak po prostu, a niektérzy mowili,
ze wtasnie przyszli tutaj, ale tak do konca to jako$ nie wiedzg, co majg tu robi¢ czy cos.”
Wywiad indywidualny | Dyrektor (Sad)

.,Natomiast ja mam to szczescie, ze akurat trzon sekretariatu jest niezmienny, wiec
i kierownik, i zastepca kierownika sekretariatu, i osoby, ktére sg odpowiedzialne
za poszczegolne referaty, akurat sie nie zmieniaja, aczkolwiek rzeczywiscie w sytuaciji,
kiedy ktos odchodzi, jest ten problem wdrazania.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Sad)

Warto zauwazy¢, ze rotacja kadr nie bylaby tak istotnym problemem, gdyby
pracownikow wspierat wydolny system szkoleniowy. Jak jednak zostanie szerzej opisane
w kolejnym z podrozdziatdw, oferta szkoleniowa dla pracownikéw jest dalece
niewystarczajgca. Ograniczony dostep do szkoleh dotyka zaréwno pracownikow z dtugoletnim
doswiadczeniem, jak tez osdéb, ktére wdrazajg sie do zawodu i potrzebujg w sposéb
szczegoblny wsparcia rozwojowego.

6.1.6. Szkolenia zapewniajace pokrycie zdefiniowanych deficytow

Analizujgc potrzeby pod katem odpowiedzi na zdiagnozowane deficyty, nalezy skupic
sie na tych zagadnieniach, ktére sg kluczowe z punktu widzenia wykonywanych obowigzkow,
a jednoczesnie, w ocenie samych pracownikow, ich poziom przygotowania w tym zakresie
daje przestrzen do rozwoju.

Warto zauwazy¢, ze badani pracownicy bardzo zachowawczo ocenili swoj poziom kompetencji
twardych. Zaréwno w przypadku analizy ocen kadr merytorycznych, jak tez administracyjnych
zwraca uwage duzy udziat odpowiedzi wskazujgcych na $rednig/ umiarkowang ocene
kompetencji w kolejnych obszarach. Swiadczy to o rzetelnym osadzie posiadanej wiedzy
i umiejetnosci, ale takze o duzej potrzebie rozwojowe;j.
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Wykres 8 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swoj poziom ponizszych kompetencji
merytorycznych/ twardych? | Pracownicy merytoryczni (n=1539)

Prawo karne 5- 21,2% 30,8% _

Procedury postepowania karnego 20,5% 29,5%

Wspolpraca z bieglymi _ 25.8% 27,6% -

Procedura postepowania cywilnego - 32,3% 31,0% -

Prawo rodzinne3,- 41,4% 33,5% -

Techniki i metody prowadzenia przestuchan _ 24,8% 23,6% -
Prawo cywilne 5- 36,8% 32,3% -

31,7% 12,9%.%

43,4% 14,3% .

Prawo nieruchomosci

Prawo pracy

Prawo gospodarcze 34,1% 14,9%
Prawo administracyjne 39,4% 15,3% I
Miedzynarodowe prawo w zakresie praw cztowieka 38,5% 11,2%I

Prawo medyczne

26,0% 9,3%'
Prawo spétek handlowych 35,7% 15,9% I
Prawo rodzinne miedzynarodowe 38,1% 9,3%'

Prawo wiasnosci intelektualnej 30,5% 9,3%'

Prawo unijne 38,5% 10,5‘%'

Prawo upadtosciowe 31,9% 10,70/fl

Prawo podatkowe 29,8% 7.0°/I
Prawo zamowien publicznych 25,3% 5,11
Prawo samorzgdowe 32, 7% 8,50/(I
Inne przepisy prawa miedzynarodowego 33,0% 5,7°l

Prawo rynku kapitatowego

27,6% 4,6*

m1 - zdecydowanie nisko ®2 - raczej nisko 3 - ani nisko, ani wysoko

4 - raczej wysoko m 5 - zdecydowanie wysoko

Zrédito: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)
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Wykres 9 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swoj poziom ponizszych kompetencji
merytorycznych/ twardych? | Pracownicy administracyjni (n=1798)

Procedury postepowania karnego

Prawo karne

Wspétpraca z biegtymi

Prawo pracy

Procedura postepowania cywilnego
Prawo cywilne

Prawo administracyjne

Prawo rodzinne

Prawo zamowien publicznych

Techniki i metody prowadzenia przestuchan
Prawo podatkowe

Prawo nieruchomosci

Prawo gospodarcze

Prawo rodzinne miedzynarodowe

Prawo samorzgadowe

Prawo unijne

Miedzynarodowe prawo w zakresie praw cztowieka
Prawo spétek handlowych

Prawo upadtosciowe

Prawo wiasnosci intelektualnej

Inne przepisy prawa miedzynarodowego
Prawo medyczne

Prawo rynku kapitatowego

28,3% 192% [l
29,1% 105% [
29,9% 18,6% otk
34,8% 204% 4l

41,3% 20,8% 4filfe
B8 205% 44,4% 19,19 3f@e
[ R 36,2% 19,2% 3[ibs

24,9% 10,79}
213% 6,19
262% 7,79
23.9%  9.0%)
234% 41%
249% 48%
24,7% 5,20
25,0% 50%

22,8% 4,3‘16

22,9% 4.2%
20,0% 3,146
22,0% 4.0%
109% 3,7

18,0% Z,SPO

20,4% 2,6|%

m 1 - zdecydowanie nisko  ®2 - raczej nisko 3 - ani nisko, ani wysoko

4 - raczej wysoko m 5 - zdecydowanie wysoko

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
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Wyraznie lepiej badani ocenili swéj poziom kompetencji miekkich, cho¢, jak wskazg wnioski
przytaczane w dalszej czesci raportu, takze w tym obszarze istnieje duza potrzeba rozwoju.

Wykres 10 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swéj poziom ponizszych kompetenc;ji
miekkich? | Pracownicy merytoryczni (n=1539)

Etyka zawodowa i kultura osobista $,8% 38,6% _

Obiektywizm [9,1% 46,4% o 434%

Odwaga i podejmowanie decyzji ‘ 11,7% 46,2% _

Dazenie do rezultatu |11,7% 49,0% _

Stosowanie procedur |10,6% 52,4% _

Komunikatywnos¢ | 13,6% 53,7% Co310%

Rozwigzywanie problemow | 13,8% 54,9% _

Myslenie analityczne | 17,3% 50,8% _

Wspoidziatanie | 15,7% 54,1% o 281%

Myslenie koncepcyjne/ strategiczne | 19,9% 50,5% _

Organizowanie zadan zgodnie z wyznaczonym I 18,4% 53.7% _
planem

Adaptowanie sie do zmian I 19,3% 54,0% _

Planowanie dz(;z:ggr:iggit;zs;néyxh Srodkoéw do I 21.6% 52.4% _

Aktualizowanie wiedzy prawniczej/ specjalistycznej I 22,5% 52,1% _

Optymalizowanie dziatan i innowacyjnos¢ I 26,3% 48,1% -

Budowanie relaciji I 22.2% 54,5% -

Przekonywanie | 24,6% 52,7% -

Radzenie sobie ze stresem i trudnosciami I 26,4% 47,3% -

Zarzadzanie informacjg I 28,2% 49,2% -

Umiejetnosci techniczne I 30,7% 44,1% -

Motywowanie innych I 32,6% 43,0% -

Kontrolowanie ] 33,4% 41,7% 165%

Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan I 34,2% 41,5% -

Rozwijanie innych || 44,4% 35,7% 106

Autoprezentacja I 40,7% 42,9% .

m 1 - zdecydowanie nisko 2 - raczej nisko 3 - ani nisko, ani wysoko

4 - raczej wysoko m 5 - zdecydowanie wysoko

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)
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Wykres 11 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swoj poziom ponizszych kompetenciji
miekkich? | Pracownicy administracyjni (n=1798)

Etyka zawodowa i kultura osobista |11,2% 43,2% _
Dazenie do rezultatu I 14,6% 50,3% _

Stosowanie procedur I 15,9% 51,9% _

Komunikatywnos$é I 17,1% 52,3% _

Odwaga i podejmowanie decyzji I 21,7% 47,3% _
Wspoldziatanie [ 17,4% 53,0% 276%

Organizowanie zade:c)r?azr]ge%jnie Z wyznaczonym I 20.5% 48.6% _
Myslenie analityczne I 24,4% 47,6% _

Rozwigzywanie problemow I 20,1% 54,0% _

Adaptowanie sie do zmian I 21,5% 52,6% _

Planowanie dzcgggr:iggit;zsggyxh Srodkow do . 23.4% 49.5% _
Umiejetnosci techniczne I 26,5% 47,2% -

Myslenie koncepcyjne/ strategiczne I 27,9% 46,1% -
Obiekywizm f|  22,1% 53,6% S 217%

Zarzgdzanie informacjg I 26,0% 50,2% -

Optymalizowanie dziatan i innowacyjnosé I 26,4% 49,7% -
Budowanie relaciji I 24,6% 53,9% -

Radzenie sobie ze stresem i trudnosciami . 28,7% 46,1% -
Motywowanie innych . 37,3% 41,2% -

Przekonywanie . 36,2% 45,1% -

Aktualizowanie wiedzy prawniczej/ specjalistycznej - 35,2% 42,7% -
Kontrolowanie - 35,4% 38,4% -

Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan - 38,2% 36,9% -
Autoprezentacja . 40,5% 42,0% -

Rozwijanie innych - 43,7% 36,9% -

m ] - zdecydowanie nisko ®2 - raczej nisko 3 - ani nisko, ani wysoko

4 - raczej wysoko m 5 - zdecydowanie wysoko

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
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6.1.6.1. Szkolenia zapewniajace pokrycie zdefiniowanych deficytéw
w zakresie kompetencji twardych pracownikéw sgdoéw i prokuratur

Tabela 22 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swdj poziom ponizszych kompetencji
twardych? | Pracownicy merytoryczni sgdéw (n=1155

e 2 - raczej € o Bl 4 - raczej 3
Odpowiedzi zdecydowanie isk ! nisko, ani K ! zdecydowanie

nisko (ISKO wysoko Wysoko wysoko
Wspodtpraca z bieglymi 23,9% 15,2% 28,7% 23,5% 8,8%
Techniki i metody , 30,3% 19,6% 27,0% 18,0% 5,2%
prowadzenia przestuchan ' ' ' ' '
E;‘r’r‘l’:;gry postepowania 9,1% 16,4% 25,8% 29,0% 19,7%
E;\‘I’V‘i’li‘;‘af postepowania 7,8% 14,6% 26,6% 34,7% 16,4%
Prawo zamowien 46,9% 29,7% 19,9% 2,7% 0,8%
publicznych
Prawo wiasnosci 39,6% 29,1% 25,1% 5,4% 0,9%
intelektualnej
Prawo upadtosciowe 37,5% 23,8% 28,7% 8,5% 1,6%
Prawo unijne 25,7% 26,4% 35,2% 11,1% 1,6%
Prawo spotek handlowych 32,6% 20,0% 30,7% 14,5% 2,2%
Prawo samorzgdowe 35,3% 29,8% 27,8% 6,1% 1,0%
Prawo rynku kapitatowego 46,1% 27,9% 22,0% 3,4% 0,6%
Prawo rodzinne 19,6% 32,1% 36,1% 10,0% 2,3%
miedzynarodowe
Prawo rodzinne 2,7% 10,5% 40,1% 33,0% 13,8%
Prawo pracy 17,1% 25,7% 40,5% 11,9% 4,9%
Prawo podatkowe 37,5% 32,8% 24,4% 4,5% 0,9%
Prawo nieruchomosci 30,7% 22,7% 26,6% 13,6% 6,3%
Prawo medyczne 40,6% 30,4% 21,7% 5,6% 1,6%
Prawo karne 7,1% 14,9% 26,8% 30,6% 20,6%
Prawo gospodarcze 33,7% 21,2% 30,0% 12,6% 2,4%
Prawo cywilne 6,3% 13,2% 32,1% 34,7% 13, 7%
Prawo administracyjne 22,1% 28,5% 36,7% 10,4% 2,3%
Migdzynarodowe prawo w 23,206 26,8% 36,5% 10,9% 2,5%
zakresie praw cztowieka ' ' ' ' '
Inne przepisy prawa 33,9% 29,0% 30,6% 5,5% 1,0%
miedzynarodowego

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 23 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swdéj poziom ponizszych kompetencji
twardych? | Pracownicy merytoryczni prokuratur (n=384

= 2 - raczej oL 4 - raczej >
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ! zdecydowanie
: nisko wysoko
nisko wysoko wysoko

Prawo cywilne 3,2% 16,1% 51,3% 25,1% 4,2%
Procedura postepowania 5,5% 20,3% 49,7% 20,0% 4,5%
cywilnego
Prawo rodzinne 3,9% 9,2% 45,5% 35,0% 6,3%
Prawo rodzinne 15,3% 30,9% 44,3% 7,1% 2,4%
miedzynarodowe
Prawo spotek handlowych 6,0% 19,9% 50,7% 20,2% 3,1%
Prawo rynku kapitatowego 17,5% 27,5% 44,4% 8,5% 2,1%
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= 2 - raczej &0 Nl 4 - raczej oy
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ] zdecydowanie
: nisko wysoko

nisko wysoko wysoko
Prawo unijne 10,0% 29,9% 48,6% 8,7% 2,9%
Prawo pracy 4,2% 15,8% 52,4% 21,6% 6,1%
Prawo administracyjne 3,1% 14,4% 47,5% 30,2% 4,7%
Prawo podatkowe 8,7% 27,3% 46,2% 14,4% 3,4%
Prawo nieruchomosci 11,0% 29,1% 47,2% 10,5% 2,1%
Prawo zaméwien 11,5% 31,2% 41,4% 12,3% 3,7%
publicznych
Prawo karne 2,1% 1,6% 4,2% 31,3% 60,8%
Procedury postgpowania 2,1% 1,3% 4,2% 31,2% 61,3%
karnego
Prawo upadtosciowe 13,6% 24,9% 41,5% 17,3% 2,6%
Prawo gospodarcze 6,0% 18,6% 46,5% 22,0% 6,8%
Prawo wiasnosci 7,9% 17,4% 47,1% 21,3% 6,3%
intelektualnej
Prawo medyczne 10,0% 25,5% 39,1% 20,2% 5,2%
Prawo samorzgdowe 9,2% 25,5% 47,5% 15,7% 2,1%
Migdzynarodowe prawo w 11,8% 28,7% 44,5% 11,8% 3,2%
zakresie praw cztowieka
Inne przepisy prawa 16,4% 35,1% 40,4% 6,3% 1,8%
miedzynarodowego
Techniki i rr_letody ] 5.20 4,7% 18,1% 40,6% 31,4%
prowadzenia przestuchan
Wspétpraca z biegtymi 2,9% 4,7% 16,9% 40,4% 35,1%

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 24 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swoj poziom ponizszych kompetenc;ji
twardych? | Pracownicy administracyjni sgdow (n=1534

e 2 - raczej € el 4 - raczej 23
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ! zdecydowanie
. nisko wysoko
nisko wysoko wysoko
E;‘r’rf:ggry postepowania 26,3% 21,8% 27,4% 16,8% 7,8%
Prawo karne 25,0% 22,2% 28,3% 17,0% 7,4%
Wspotpraca z bieglymi 29,5% 15,9% 29,6% 18,6% 6,5%
E;\?vcniilé? postgpowania 12,1% 17,9% 41,7% 23,3% 5,0%
Prawo pracy 19,0% 21,1% 34,4% 20,8% 4,7%
Prawo cywilne 10,4% 19,0% 45,0% 21,1% 4,5%
Prawo rodzinne 20,8% 26,7% 36,6% 12,4% 3,5%
Prawo administracyjne 20,8% 20,9% 36,2% 19,0% 3,1%
Prawo zamowien 39,8% 22,4% 24,1% 11,7% 2,0%
publicznych
Techniki i metody , 51,8% 20,6% 20,1% 6.2% 1,3%
prowadzenia przestuchan
Prawo podatkowe 40,0% 25,4% 25,3% 8,1% 1,2%
Prawo nieruchomosci 42, 7% 22,8% 23,5% 9,8% 1,2%
Prawo gospodarcze 48,0% 23,9% 22,8% 4,3% 1,0%
Prawo rodzinne 40,0% 29,0% 24,8% 5,3% 1,0%
miedzynarodowe
Prawo samorzgdowe 45,6% 24,4% 24,0% 5,1% 0,8%
Prawo spotek handlowych 47,4% 25,2% 22,1% 4,6% 0,7%
Prawo unijne 40,6% 28,8% 24,6% 5,2% 0,7%
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o 2 - raczej Sl 4 - raczej oy
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ] zdecydowanie
: nisko wysoko
nisko wysoko wysoko

Migdzynarodowe prawo w 47,3% 25,1% 22,4% 4,6% 0,7%
zakresie praw cziowieka
Prawo upadtosciowe 52,2% 24,4% 19,4% 3,4% 0,7%
Inne przepisy prawa 52,5% 23,8% 19,2% 3,8% 0,6%

miedzynarodowego
Prawo wtasnosci

: . 50,0% 24,2% 21,1% 4,3% 0,4%
intelektualnej

Prawo medyczne 58,6% 21,4% 17,1% 2,5% 0,4%
Prawo rynku kapitatowego 52,3% 24,8% 19,8% 2,7% 0,3%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 25 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swéj poziom ponizszych kompetencji

twardych? | Pracownicy administracyjni prokuratur (n=264
o 2 - raczej e

Odpowiedzi zdecydowanie nisko, ani

5-
zdecydowanie
wysoko

4 - raczej
wysoko

) nisko
nisko wysoko

E;‘:ﬁgggry postepowania 11,0% 11,0% 33,3% 33,7% 11,0%
Prawo karne 9,8% 11,7% 33,7% 34,1% 10,6%
Prawo administracyjne 16,3% 22,0% 36,0% 20,5% 5,3%
Prawo pracy 17,8% 22,3% 37,1% 17,8% 4,9%
Wspétpraca z biegtymi 26,5% 18,6% 31,8% 18,6% 4,5%
Prawo podatkowe 35,2% 26,9% 31,4% 4,9% 1,5%
Techniki i metody o o 0 0 0
prowadzenia przestuchan 38,6% 26,1% 28,0% 5.7% 1.5%
E;\‘/’Vcni‘i;f postepowania 23,1% 31,1% 38,6% 6,1% 1,1%
Prawo rodzinne 26,9% 31,1% 32,6% 8,3% 1,1%
Prawo wiasnosci 42,8% 26,9% 26,9% 2,3% 1,1%
intelektualnej ' ' ' ' '
Prawo samorzgdowe 37,9% 26,1% 29,2% 5,7% 1,1%
Prawo unijne 42,5% 28,7% 28,0% 0,0% 0,8%
Prawo rodzinne 38,6% 32,6% 25,8% 2,3% 0,8%
miedzynarodowe

Eﬂi\fivgzﬁ?&ow'en 42,4% 22,7% 29,2% 4,9% 0,8%
Prawo gospodarcze 44,3% 25,4% 26,9% 2,7% 0,8%
Prawo medyczne 48,5% 25,4% 22,7% 2,7% 0,8%
Migdzynarodowe prawo w 41,7% 29,2% 25,4% 3,0% 0,8%
zakresie praw cztowieka ’ ! ' ’ '
Prawo cywilne 22,3% 29,2% 40,5% 7,6% 0,4%
Prawo nieruchomosci 43,2% 26,9% 25,8% 3,8% 0,4%
Prawo spotek handlowych 45,8% 25,0% 27,3% 1,9% 0,0%
Prawo rynku kapitatowego 50,0% 24,2% 23,9% 1,9% 0,0%
Prawo upadtosciowe 50,4% 24,6% 23,5% 1,5% 0,0%
Inne przepisy prawa 45,8% 27,3% 23,9% 3,0% 0,0%
miedzynarodowego

Zrédfo: opracowanie witasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
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6.1.6.2. Szkolenia zapewniajace pokrycie zdefiniowanych deficytow
w zakresie kompetencji miekkich pracownikéw sadow i prokuratur

Ponizsze tabele zawierajg ilustracje ocen posiadanych kompetencji miekkich dokonang przez
przedstawicieli pracownikéw merytorycznych i administracyjnych sgdéw i prokuratur.

Tabela 26 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swoj poziom ponizszych kompetencji
miekkich? | Pracownicy merytoryczni sgdéw (n=1155

= 2 - raczej &= 2 4 - raczej >
Odpowiedzi zdecydowanie : ) nisko, ani ) zdecydowanie
: nisko wysoko

nisko wysoko wysoko
Eg)'g’i‘sf:"""dowa kultura 0,3% 0,3% 5,9% 39,7% 53,8%
Obiektywizm 0,3% 0,3% 9,3% 46,4% 43,6%
Sgg}"/ﬁﬁa | podejmowanie 0,2% 1,2% 12,5% 46,7% 39,4%
Dazenie do rezultatu 0,3% 0,4% 12,3% 49,0% 37,9%
Stosowanie procedur 0,4% 1,2% 11,8% 53,0% 33,6%
Komunikatywnos$¢ 0,3% 1,2% 13,5% 53,3% 31,6%
Rozwigzywanie problemow 0,3% 0,9% 13,6% 56,0% 29,2%
Myslenie analityczne 0,4% 1,6% 18,3% 50,7% 29,0%
Wspétdziatanie 0,3% 1,4% 17,2% 52,7% 28,4%
gg’aﬂ:gi'cezﬁzncepcy‘”a 0,5% 2,2% 21,5% 50,7% 25,2%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 0,9% 2,5% 19,4% 53,9% 23,2%
planem
Adaptowanie sie do zmian 0,8% 2,0% 19,8% 54,6% 22,9%
Aktualizowanie wiedzy 0,8% 2,4% 23,9% 51,3% 21,6%
prawniczej/ specjalistycznej
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do 0,7% 2,8% 23,1% 52,5% 21,0%
osiggniecia celow
Budowanie relacji 0,7% 2,3% 22,0% 54,4% 20,6%
ic:ﬁ’g’vr\gﬂ;%";é”'e dziatan i 1,0% 3,2% 28,4% 47,2% 20,3%
Przekonywanie 0,5% 2,0% 24,3% 53,5% 19,7%
t'?jgﬁgg(':?asn?ib'e ze stresem | 1,6% 6,1% 28,0% 46,5% 17,9%
Motywowanie innych 1,0% 6,9% 32,2% 42,5% 17,5%
Umiejetnosci techniczne 1,6% 5,8% 32,2% 42,9% 17,4%
Zarzadzanie informacja 1,3% 3,2% 30,2% 48,4% 16,9%
Kontrolowanie 2,6% 6,8% 34,1% 41,0% 15,5%
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 2,8% 8,2% 36,7% 40,4% 12,0%
zadan
Rozwijanie innych 2,1% 8,1% 42, 7% 37,3% 9,9%
Autoprezentacja 1,3% 5,4% 40,8% 42,9% 9,5%

Zrédto: opracowanie witasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
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Tabela 27 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swdj poziom ponizszych kompetencji
miekkich? | Pracownicy merytoryczni prokuratur (n=384

o Lo 2 - raczej Sl 4 - raczej o
Odpowiedzi zdecy_dclJ(\évanle nisko n\liksoo,lfgl wysoko zde\t;lyc;g\l/(vgnle
nis
Autoprezentacja 2,1% 3,4% 40,3% 42,9% 11,3%
Budowanie relacji 1,3% 1,0% 22,8% 54,9% 19,9%
Komunikatywnos¢ 1,8% 0,3% 13,9% 54,9% 29,1%
Przekonywanie 1,6% 1,8% 25,4% 50,5% 20,7%
Rozwijanie innych 2,4% 6,6% 49,6% 30,7% 10,8%
Wspdtdziatanie 1,3% 2,1% 11,3% 58,1% 27,2%
Zarzgdzanie informacjg 2,1% 1,8% 22,3% 51,7% 22,0%
Motywowanie innych 2,1% 4,7% 33,9% 44,4% 15,0%
Myslenie analityczne 1,8% 1,0% 14,2% 50,9% 32,0%
g?’:t':;‘ifz'r‘]zncepcy‘”e/ 1,3% 1,6% 15,2% 50,1% 31,8%
Rozwigzywanie probleméw 1,3% 1,3% 14,2% 51,4% 31,8%
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 1,6% 6,0% 26,5% 44,6% 21,3%
zadan
Kontrolowanie 1,8% 3,4% 31,2% 44,1% 19,4%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 1,3% 2,9% 15,2% 52,8% 27,8%
planem
Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw do 1,3% 2,6% 17,3% 52,2% 26,5%
osiggniecia celow
Stosowanie procedur 1,3% 0,8% 7,1% 50,7% 40,2%
E;{)ﬁsf:w"dowa ' kultura 1,0% 1,0% 5,5% 35,4% 57,0%
dog(\;l;iﬁa | podejmowanie 1,0% 1,3% 9,4% 44,4% 43,8%
Dazenie do rezultatu 1,0% 0,5% 10,0% 48,8% 39,6%
Optymalizowanie dziafan i 1,3% 3,2% 20,0% 51,1% 24,5%
innowacyjnos¢
53c?rz1§2:;?a?1)ible ze stresem | 1,8% 3,1% 21,7% 49,7% 23,6%
Aktualizowanie wiedzy _ 1.3% 1,6% 18,4% 54,3% 24,4%
prawniczej/ specjalistycznej
Obiektywizm 1,0% 1,0% 8,7% 46,5% 42,8%
Adaptowanie sie do zmian 1,0% 2,1% 17,8% 52,5% 26,5%
Umiejetnosci techniczne 1,8% 3,9% 26,2% 47,8% 20,2%

Zrédfo: opracowanie witasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 28 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swdéj poziom ponizszych kompetencji
miekkich? | Pracownicy administracyjni sgdow (n=1534

o 2 - raczej Sl 4 - raczej >
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ] zdecydowanie
: nisko wysoko
nisko wysoko wysoko

Etyke_l zawodowa i kultura 0.2% 0.6% 10,6% 43.2% 45.4%
osobista
Dazenie do rezultatu 0,3% 1,0% 14,4% 49,9% 34,4%
Stosowanie procedur 0,5% 1,1% 14,9% 52,3% 31,1%
Komunikatywnos¢é 0,2% 1,3% 16,3% 52,0% 30,2%
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o Lo 2 - raczej Sl 4 - raczej A
Odpowiedzi zdecydowanle nisko nisko, ani wysoko zdecydowanie
nisko wysoko wysoko
Sgg’)"gﬁa | podejmowanie 0,5% 2,5% 21,3% 46,9% 28,9%
Wspotdziatanie 0,7% 1,6% 16,5% 53,0% 28,2%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 1,5% 2,3% 19,8% 48,7% 27,7%
planem
Myslenie analityczne 0,8% 2,6% 23,3% 47,8% 25,4%
Rozwigzywanie probleméw 0,4% 1,3% 19,9% 54,2% 24,2%
Adaptowanie sie do zmian 0,7% 2,6% 20,5% 52,6% 23,6%
Planowanie dziatah i
potrzebnych $rodkéw do 1,6% 2,7% 22,6% 50,1% 23,1%
osiggniecia celow
Umiejetnosci techniczne 1,1% 2,4% 26,7% 47,1% 22,8%
Myslenie koncepcyjne/ 0,8% 3,0% 27,1% 46,4% 22,7%
strategiczne ’ ’ ’ ’ '
Obiektywizm 0,5% 2,0% 21,4% 54,0% 22,1%
Zarzadzanie informacjg 0,8% 2,6% 25,6% 50,0% 21,0%
Optymalizowanie dziatan | 0,7% 2,6% 26,0% 49,8% 20,9%
innowacyjnosc ’ ’ ’ ' ’
Budowanie relacji 0,4% 1,6% 23,9% 54,5% 19,6%
ﬁfgﬁggg?asnfibie ze stresem | 1,5% 5,3% 28,4% 46,2% 18,6%
Przekonywanie 0,8% 4,0% 35,8% 45,0% 14,4%
Motywowanie innych 1,6% 6,1% 36,4% 41, 7% 14,1%
Aktualizowanie wiedzy 2,6% 6.6% 34,5% 43,4% 12,9%
prawniczej/ specjalistycznej
Kontrolowanie 5,1% 7,8% 34,8% 39,5% 12,7%
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 4,2% 8,8% 37,1% 37,8% 12,1%
zadan
Autoprezentacja 1,3% 4,8% 40,2% 42,1% 11,6%
Rozwijanie innych 2,7% 6,7% 43,5% 37,0% 10,0%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 29 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ocenia swdéj poziom ponizszych kompetencji
miekkich? | Pracownicy administracyjni prokuratur (n=264

= 2 - raczej & o el 4 - raczej o
Odpowiedzi zdecydowanie . ! nisko, ani ! zdecydowanie
. nisko wysoko
nisko wysoko wysoko
Etyka zawodowa i kultura 0,0% 0,0% 14,4% 43,2% 42,4%
osobista
Dazenie do rezultatu 0,4% 2,7% 15,9% 52,7% 28,4%
Stosowanie procedur 0,0% 3,4% 21,6% 49,2% 25,8%
Rozwigzywanie problemow 0,0% 1,5% 20,8% 53,0% 24,6%
Wspotdziatanie 0,0% 0,8% 22,3% 53,0% 23,9%
Komunikatywnos¢ 0,0% 0,4% 22,0% 54,2% 23,5%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 1,1% 3,0% 24,6% 47, 7% 23,5%
planem
dOd""aQa | podejmowanie 0,4% 2,7% 24,6% 49,2% 23,1%
ecyzji
Umiejetnosci techniczne 0,4% 4,5% 25,4% 48,1% 21,6%
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= 2 - raczej & Nl 4 - raczej 2
Odpowiedzi zdecydowanie nisko ! nisko, ani W sokoJ zdecydowanie
nisko wysoko y wysoko

gfﬁ:gi'szﬁzncepcyjne/ 0,4% 2,3% 32,2% 43,9% 21,2%
Myslenie analityczne 1,1% 1,9% 30,7% 45,8% 20,5%
Planowanie dziatah i

potrzebnych $rodkéw do 1,5% 3,8% 28,4% 46,2% 20,1%
osiggniecia celow

Obiektywizm 0,4% 3,0% 25,8% 51,5% 19,3%
Budowanie relacji 0,4% 2,7% 28,8% 50,8% 17,4%
Zarzadzanie informacja 0,4% 3,0% 28,0% 51,1% 17,4%
Adaptowanie sie do zmian 0,8% 2,7% 26,9% 52,3% 17,4%
Optymalizowanie dziatan i 1,1% 4.2% 28.4% 49 2% 17.0%

innowacyjnosc¢

Radzenie sobie ze stresem i

t . 2,3% 5,3% 30,3% 45,8% 16,3%
rudnosciami

Motywowanie innych 1,5% 4,9% 42,0% 38,3% 13,3%
Kontrolowanie 5,3% 11,0% 38,6% 32,2% 12,9%
Aktualizowanie wiedz

prawniczej/ specjalist;/cznej 2,1% 7,2% 39.0% 38,6% 12,5%
Delegowanie i

egzekwowanie wykonania 4,5% 7,6% 44,3% 31,8% 11,7%
zadan

Przekonywanie 0,4% 5,3% 38,6% 45,8% 9,8%
Autoprezentacja 1,1% 5,3% 42,8% 41,3% 9,5%
Rozwijanie innych 3,0% 7,6% 44, 7% 36,0% 8,7%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

6.2. Mozliwos¢ uwzglednienia potrzeb szkoleniowych w ramach
wsparcia ze srodkéw EFS w ramach PO WER

Pytania badawcze, na ktére odpowiada rozdziat:

W jaki sposéb zidentyfikowane potrzeby szkoleniowe mozna uwzglednia¢ w ramach
wsparcia wspoffinansowanego ze srodkéw EFS w ramach PO WER?

. Jakie sg optymalne Zrédta finansowania szkolen?

. Czy zakres wymaganych szkolen jest zgodny z zakresem wsparcia

. w ramach EFS?

. Jakie szkolenia mozna by sfinansowaé ze $rodkéw innych funduszy

europejskich?
Jak nalezy udziela¢ tego typu wsparcia szkoleniowego w ramach POWER? Jakie powinny
by¢ kryteria oceny jakosci tego wsparcia?

Problematyka organizowania szkolen nieodtgcznie jest zwigzana z kwestig ich finansowania.
W krajowych warunkach finansowanie szkolenn mozna uzyska¢ z kilku zrédet. Krajowy
Fundusz Szkoleniowy jest czescig Funduszu Pracy, ktéry umozliwia dofinansowanie
ksztatcenia ustawicznego oraz szkolen pracownikow wymiaru sprawiedliwosci. Gtdwnym
celem tejze inicjatywy jest zwiekszenie potencjatu kadrowego pracownikéw przez zwiekszanie
inwestycji przeznaczonych na szkolenia. Fundusz ten umozliwia realizacje m.in.: kursow
i studidw podyplomowych, okreslenie potrzeb szkoleniowych pracodawcy zwigzanych
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z ksztatceniem ustawicznym oraz nabycie dyploméw i certyfikatéw potwierdzajgcych nabyte
kompetencje.’

Dotychczasowe zidentyfikowane potrzeby szkoleniowe zostaty uwzglednione w ramach
wsparcia wspotfinansowanego ze srodkow EFS programu operacyjnego PO WER w zakresie
dziatania 2.17 Skuteczny wymiar sprawiedliwosci. Wedtug najnowszej wersji Szczegdtowego
Opisu Osi Priorytetow Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj, zatwierdzonego
przez minister Matgorzate Jarosinskg-Jedynak z dnia 4 listopada 2019 roku, zostaty
zmodyfikowane poddziatania wchodzace w sktad Dziatania 2.17.18

Jednym =z celéw szczegétowych Dziatania 2.17 Skuteczny wymiar sprawiedliwosci
jest usprawnienie procesow zarzgdzania i komunikacji w sadownictwie i prokuraturze,
ktéry obejmuje problemy zwigzane ze zidentyfikowanymi potrzebami szkoleniowymi. Ponadto
dedykowane typy projektéw ujete w programie 2.17, tj. szkolenia dla pracownikéw wymiaru
sprawiedliwosci wspierajgce wdrazanie modeli zwigzanych z zarzgdzaniem zasobami
ludzkimi, komunikacjg oraz kontrolg w petni odpowiadajg wskazanemu zapotrzebowaniu
na szkolenia.'®

Kolejnym mozliwym zrédtem finansowania szkolen sg $rodki dostepne w ramach programu
EDUKACJA, ktérego operatorem jest Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji. Program
Edukacja to inicjatywa realizowana ze srodkéw Mechanizmu Finansowego EOG na lata 2014-
2021, w ktorej wnioskowaé o dofinansowanie mogg podmioty na wszystkich poziomach
ksztatcenia, poczgwszy od edukacji wczesnoszkolnej. Program Edukacja zbudowany jest
z czterech komponentéw: profesjonalny rozwoj kadry, mobilnos¢ w szkolnictwie wyzszym,
wspotpraca instytucjonalna w obszarze ksztatcenia i szkolenia zawodowego (VET),
wspotpraca instytucjonalna we wszystkich sektorach edukacji. Nalezy podkresli¢, ze z tych
srodkéw nie mozna finansowaé samych szkoleh dla pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci.
Moga one jednak wesprze¢ rozwoj jednostek ksztatcgcych pracownikéw sadéw i prokuratur.
Beneficjentami funduszy mogg zostaC publiczne Iub prywatne placowki edukacyjne
na wszystkich poziomach ksztatcenia (edukacja szkolna, wyzsza, zawodowa, ksztatcenie
ustawiczne) oraz instytucje lub organizacje dziatajgce w obszarze edukacji pozaformalnej
na ww. poziomach ksztatcenia (np. organizacje non-profit, stowarzyszenia, organizacje
pozarzgdowe czy osrodki szkoleniowe).

6.3. Oczekiwane formy/ tryby podnoszenia kwalifikacji przez
personel

Pytania badawcze, na ktére odpowiada rozdziat:

17 Program Ksztalcenia Ustawicznego dla pracownikéw sgadéw powszechnych (z wylgczeniem kadry
zarzgdczej), Ministerstwo Sprawiedliwosci, Krakéw 2016, s. 104-105.

18 Informacja o zmianie Szczegétowego Opisu Osi Priorytetowych PO WER 2014-2020, Ministerstwo
Funduszy i Polityki Regionalnej, link: https://www.power.gov.pl/strony/wiadomosci/informacja-o-
Zmianie-szoop-po-wer-2014-2020-2024/

19 Szczegotowy Opis Osi Priorytetowych Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwéj 2014-2020,
Warszawa 2019, s.136-137. link: https://www.power.gov.pl/strony/wiadomosci/informacja-0-zmianie-
Sz00p-po-wer-2014-2020-2024/
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Jakie sg najbardziej oczekiwane formy/ tryby podnoszenia kwalifikacji przez ww. personel
(szkolenia, kursy, studia podyplomowe itp.)?

. Jakie formy szkolen sg najlepiej oceniane przez potencjalnych uczestnikow?

. Jakie formy szkolen bylyby najlepiej dopasowane do zidentyfikowanych potrzeb
szkoleniowych/ deficytow kompetencyjnych?

. Jakie formy szkolen mogtyby by¢ najbardziej efektywne finansowo?

Ocena uczestnikdw programéw rozwojowych na temat przebiegu procesu szkoleniowego jest
jedng z najwazniejszych informaciji, ktorg mogg otrzymac ich organizatorzy. Najlepiej oceniane
szkolenia przez uczestnikdow potwierdzajg ich zasadno$¢. W dokumentacji zwigzanej
Z realizacjg projektu ,Nowoczesne metody zarzgdzania sadami (wdrozenie)” znajdujg
sie informacje zawierajgce ocene szkolen realizowanych w ramach programu.

Jedng z najbardziej pozytywnie ocenianych form szkoleniowych byly warsztaty problemowe.
Wedtug opinii uczestnikow oraz treneréw, forma warsztatowa okazata sie najlepszym
sposobem przekazywania tresci i doskonalenia umiejetnosci oraz wymiany doswiadczen
wsrod stuchaczy. Ponadto, uczestnicy przedstawili zapotrzebowanie na ten rodzaj szkolenia,
deklarujac, iz taka forma przekazywania tresci jest najbardziej przez nich pozgdana.?°

Ocene formy szkoleniowej zadeklarowang przez uczestnikow potwierdzajg réwniez wyniki
z badania ewaluacyjnego. W opinii wiekszosci respondentéw biorgcych udziat w warsztatach,
uczestnictwo w tejze formie szkolenia pozwolito im na rozwinigcie swoich kompetenciji.
Roéwniez wysoko ocenieni zostali trenerzy prowadzacy zajecia dydaktyczne. Ponad 80%
uczestnikbw ocenito bardzo dobrze ich przygotowanie oraz sposéb przekazywania tresci
podczas warsztatow.?* Informacja ta wskazuje na istotng role trenera prowadzgcego
warsztaty. Jego przygotowanie merytoryczne i sposéb nauczania decydujg o realizacji celéw
szkolenia.

Informacje ptyngce z cytowanych raportow znalazty takze swoje potwierdzenie w wynikach
badania ilosciowego. Szkolenia skupiajace sie na konkretnym temacie i umozliwiajgce
bezposredni kontakt z prowadzgcym sg zdecydowanie najbardziej preferowang formg przez
obie grupy pracownikow.

20 Raport z wdrozenia wszystkich zadan w projekcie NMF Nowoczesne metody zarzgdzania sgdami
(wdrozenie), Ministerstwo Sprawiedliwosci, Warszawa 2017, s. 2-3.

21 Raport ewaluacyjny z warsztatow z zakresu doskonalenia kompetencji spotecznych i organizacyjnych
dla kadry kierowniczej sadéw powszechnych realizowanych w ramach projektu Nowoczesne metody
zarzgdzania sgdami (wdrozenie), Ministerstwo Sprawiedliwo$ci, Biatystok 2016, s.11-13.
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Wykres 12 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jaki typ szkoleh Pan/ Pani preferuje? (n=3337)

.

Warsztaty (szkolenia Wyktady E-learning Doradztwo zawodowe
angazujace uczestnikow)

m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Co ciekawe, zdecydowanie bardziej podzielone sg opinie dotyczace preferowanego czasu
i lokalizacji szkolen. Tak podczas wywiadow bezposrednich, jak tez badania iloSciowego
pracownicy wskazywali zalety i wady szkolen stacjonarnych i wyjazdowych.

Wykres 13 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jaki tryb szkolen Pan/ Pani preferuje? (n=3337)

W zaleznosci  Szkolenia on- Szkolenia Szkolenia  Szkolenia dwu- Szkolenia dwu- Studia
od tematyki line jednodniowe  jednodniowe lub kilkudniowe lub kilkudniowe podyplomowe
wyjazdowe odbywajace sie wyjazdowe odbywajgce sie
w miejscu w miejscu
pracy pracy
m Stanowiska merytoryczne (n=1539) | Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédio: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Zwraca uwage bardzo niewielkie zainteresowanie szkoleniami on-line. Statystyki te zostaty
potwierdzone w trakcie wywiadéw grupowych i indywidualnych. Pracownicy o réznym stazu
i zakresie obowigzkow byli w zasadzie zgodni co do tego, ze jest to mato efektywna forma
rozwoju. Ich zdaniem brak kontaktu z wyktadowcg jest istotng przeszkoda.

~Jest tez czasami oferta réznych szkoleh e-learningowych tylko. Niestety, moze i oferta,
inaczej, moze rozwigzanie jest dobre, natomiast to szkolenie e-learningowe z reguty
to skupiajg sie i sprowadzajg sie do tego, zeby cos tam przyklikaé, przeklika¢ i nie wiem
zobaczy¢ jakgs prezentacje i tyle. No byto dwa czy trzy takie szkolenia, z tego,
co ja pamietam, to te projekty nie wniosty nic nowego do podniesienia kwalifikacji
czy umiejetnosci.”

Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Sgd)

Zwrocono takze uwage, ze w realiach codziennej pracy bardzo trudno jest skupic
sie na realizacji szkolenia on-line.
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.Natomiast szkolenie e-learningowe to powiedzmy: o, zrobie sobie dzisiaj szkolenie. Nagle
wpada mi co$ pilnego, no dobra, dzisiaj nie, bo musze zrobi¢ to i to, bo to jest pilne.
No to moze jutro, ale jutro mam rozprawe, to moze pojutrze, ale pojutrze znowu
cos$ tam innego, a bo trzeba napisa¢ uzasadnienie i to jest pilniejsze niz szkolenie e-
learningowe.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Sgd)

Szkolenia wyjazdowe natomiast pozwalajg w petni skupi¢ sie na nauce i poprzez odciecie
pracownika od codziennych obowigzkéw gwarantujg efektywne wykorzystanie czasu. Warto
takze zwroci¢é uwage na czesto sygnalizowang zalete szkolen wyjazdowych, jakg jest
mozliwos¢ nawigzania relacji zawodowych z pracownikami innych jednostek.

~Fajnie byto, oczywiscie, bo te wyjazdowe szkolenia majg tez plusy dodatkowe, o ktérych
Pani wspominata, kontakt z ludZzmi, wymiana doswiadczen, to tez jest pewnie wazne.”
Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Prokuratura)

Jednoczesnie jednak, jak wskazywali badani, wyjazdy sg istotng barierg dla niektérych
pracownikéw. Wynika to nie tylko, cho¢ takze, z duzego obcigzenia praca, ale takze
zobowigzaniami i obowigzkami rodzinnymi. Cze$¢ osdb nie moze sobie pozwoli¢ na 1-2-
dniowe szkolenie zwigzane dodatkowo z koniecznoscig poswiecenia wielu godzin na podroz.
Nie moze zatem dziwi¢, ze to wiasnie odlegta lokalizacja szkolenia byta barierg najczesciej
wskazywang przez pracownikéw obok zbyt wysokich cen szkolen.

.1aK, wyjazd do Warszawy to jest bardzo czasochtonne, do Lublina tym bardziej
i wielokrotnie zgtaszano, ze bardzo chetnie, ale na tak dtugi czas, tak daleko, no bo to jest
rzeczywiscie bardzo czasochtonne, wiec 3 dni wyrwane z zycia prokuratora, no to duzo
chetniej uczestniczg w szkoleniach tutaj, na miejscu.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Prokuratura)

Wykres 14 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jakie sg bariery/ przeszkody w dostepie do szkoleh,
w ktorych chciatby/ chciataby Pan/ Pani wzigé udziat? (n=3337)

Odlegta lokalizacja szkolenia

Brak interesujgcego mnie szkolenia na rynku
Zbyt wysoka cena szkolenia

Brak dogodnych terminéw

Inne bariery/ przeszkody

Brak zgody pracodawcy na finansowanie/
wspoftfinansowanie szkolenia

Brak zgody pracodawcy na delegowanie mnie na
szkolenie

m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)
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Czynniki czasu i dostepnosci sg takze zauwazane w rozktadzie odpowiedzi na pytanie
o preferowane dni i pory dnia, w ktérych szkolenia, zdaniem ankietowanych, powinny
sie odbywaé. Zwraca uwage, ze ponad potowa badanych z obu grup wskazata dni pracy
i godziny przedpotudniowe, czyli pore, ktéra nie wptywa na czas wolny pracownika
i nie koliduje z jego obowigzkami rodzinnymi.

Wykres 15 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie terminy i godziny szkolen bylyby dla Pana/ Pani
najbardziej odpowiednie, biorgc pod uwage obowigzki zawodowe i prywatne? (n=3337)

& I

W ciggu tygodnia, w Termin i pora dnia nie W weekendy W ciggu tygodnia, w
godzinach majg dla mnie znaczenia godzinach popotudniowych
przedpotudniowych

m Stanowiska merytoryczne (n=1539) m Stanowiska administracyjne (n=1798)

Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Z podobnych powoddéw, tj. checi efektywnego wykorzystania czasu, nie ciesza
sie popularnoscig studia podyplomowe. O ile badani wskazywali, ze sg one generalnie
realizowane na wysokim poziomie, to zwracano uwage, ze ich wielowgtkowos$¢ nieuchronnie
prowadzi do wniosku, ze przynajmniej czes$¢ z programu nie zawsze wpisuje sie w potrzeby
rozwojowe pracownikow. Jednotematyczne szkolenia, nawet jesli sg kilkudniowe, pozwalajg
w stosunkowo krétkim czasie pogtebi¢ wiedze w konkretnym obszarze.

»Studia sg rzeczg cenng rowniez, aczkolwiek na tych studiach rozne sg tematy. Wiadomo,
studia to jest temat szeroki, ale mysle, ze taka forma jest tez istotna i kto ma ochote wzig¢
udziat w takich studiach, to na pewno. (...) Natomiast mysle, ze my tu méwimy o troche
czyms innym, czyli wtasnie o takich szkoleniach, ktére nam sg w danym momencie bardzo
potrzebne, bo studia to jest taki troche inny rodzaj rozwoju. Natomiast te szkolenia,
to z kolei jest taki wycinek, ktéory w danym momencie jest gorgcy, potrzebny i cztowiek
potrzebuje sie czegos$ dowiedzie¢ od razu.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Sgd)

Jak zostanie wskazane w dalszej cze$ci raportu, pracownicy korzystajg ze szkolen
stacjonarnych i wyjazdowych, ale wazng aktywnoscig jest takze samorozwdj i konsultacje
ze wspotpracownikami, ktore sg cenne, zwtaszcza w sytuacji czestych zmian w prawie.

»10 Znaczy realnie staramy sie sami rozwija¢ kompetencje poprzez doczytywanie, poprzez
samoksztatcenie. Jezeli mamy problem jakis, to oczywiscie robimy taki brainstorm tutaj,
w wydziale, robimy sobie burze mdzgow i staramy sie nad tym problemem pracowac,
w szczegolnosci w sytuacjach, kiedy to jest jakas nowosc, przepisy, ktora jeszcze nie jest
jako$ opisana w literaturze prawniczej, ani nie ma zadnego orzeczenia, dlatego poki
nie ma jakichs$ szkolen, to my sami staramy sie robi¢ szkolenie i samoksztatcenie.”
Wywiad indywidualny | Kierownik (Sgd)
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Program szkolen branzowych realizowanych dla grup pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci
nie zawsze musi by¢ rownoznaczny z wysokimi kosztami. Istnieje kilka efektywnych alternatyw
szkoleniowych, ktére nie wymagajg wysokich srodkow finansowych.

Pierwszg formg szkoleniowg jest coaching. Coaching to dlugotrwaty proces
dydaktyczny, ktory polega na samodzielnym zdobywaniu wiedzy i praktycznych doswiadczen
przy wspoétpracy z coachem (trenerem, opiekunem). Zadania opiekuna skupiajg
sie na wsparciu merytorycznym, udzielaniu informacji zwrotnych (pochwaty i krytyka) oraz
planowaniu, wraz z podopiecznym, kolejnych etapdéw rozwoju. Gtéwng cechg tej formy
szkoleniowej jest pomoc mentora w nauce na btedach osoby objetej opieka (aprobanta).
Wymieniona forma szkoleniowa moze by¢ poréwnana do asesury prokuratorskiej, poniewaz
realizuje podobne zadania.?? Jednak zawod prokuratora jest stresogenny i wyczerpujgcy,
co utrudnia realizacje dodatkowych zadan zwigzanych z coachingiem. Dodatkowo prokurator,
przecigzony obowigzkami i w ztym stanie psychofizycznym, nie bedzie dobrym opiekunem,
dlatego jedynie wybrane osoby mogg uczestniczy¢ w tej formie szkoleniowej.?® Ta uwaga
dotyczy réwniez oséb na innych stanowiskach (sedziowie, przewodniczacy wydziatow,
kierownicy, itp.).

Drugg formag szkoleniowg jest mentoring. Mentoring to efektywna metoda nauki wiedzy
praktycznej, ktéra jest oparta na partnerskiej relacji pomiedzy mentorem a uczniem. Gtéwnym
celem tej formy jest pomoc w rozwinieciu umiejetnosci oraz wiedzy ucznia przez
przygotowanie go do pokonywania wyzwan zawodowych. Ponadto ten rodzaj szkolenia bazuje
na indywidualnej relacji pomiedzy mentorem a uczniem, ktéra tworzy partnerskg wspotprace.?*
W przeciwiehstwie do coachingu, mentoring jest bardziej formg opieki w relacji mistrz - uczen,
polega bowiem na wspotdziataniu w zdobywaniu wiedzy i umiejetnosci. Mentoring moze
by¢ szczegdlnie wartosciowy podczas edukacji w ramach aplikacji ogodlne;.

Trzecig formg szkoleniowg jest e-learning. Wykorzystywanie nowoczesnych technologii
w ramach podnoszenia kompetencji kadr jest czestg praktyka. W krajach Zachodniej Europy
istnieje kilka rodzajéw szkoleh opartych na koncepcji e-learningu, do ktérych naleza: kursy on-
line, blended training, fora dyskusyjne, podcasty i nagrania video oraz prowadzenie zaje¢
edukacyjnych on-line. Gtéowne zalety prowadzenia szkoleh w wersji elektronicznej
to: mozliwos¢ uczestnictwa w szkoleniu wielu oséb w jednym czasie, mozliwos¢ pobrania
materiatdbw szkoleniowych dla prokuratorow i sedziow w wersji cyfrowej, unikniecie
czasochtonnych podrozy do miejsc szkolen, zmniejszenie kosztéw organizacyjnych oraz
skrécenie czasu powstawania szkolenia.?® Pomimo tych atutéw istniejg réwniez bariery
korzystania z tej formy komunikacji zwigzane z brakiem dostepnosci do nosnikéw szkolen oraz
braku umiejetnosci obstugi platformy szkoleniowej wsréd potencjalnych odbiorcéw.
Przeszkodg utrudniajgcg lub uniemozliwiajgcg uczestnictwo w szkoleniach realizowanych
tym sposobem jest takze koniecznos¢ zapewnienia efektywnego tgcza internetowego oraz
zapewnienie komfortowych warunkéw udziatu w szkoleniu m.in. poprzez odseparowanie
od innych obowigzkéw danego dnia.

22 Kwartalnik Krajowej Szkoty Sadownictwa i Prokuratury, Zeszyt 3, KSSiP, Krakéw 2017, s.60.

23 Kwartalnik Krajowej Szkoty Sgdownictwa i Prokuratury, Zeszyt 3, KSSiP, Krakéw 2017, s.75.

24 Mentoring w procesie ksztatcenia aplikantéw Krajowej Szkoty Sgdownictwa i Prokuratury, B. Fingas,
M. Szala, Krakéw 2018, s. 5-6.

25 Implementation of the Pilot Project — European Judicial Training, European Commission, Brussels
2014, s.67-68.
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6.4. Bariery w dostepie do szkolen i mozliwosci eliminacji przeszkéd

Pytania badawcze, na ktore odpowiada rozdziat:

Czy istniejg bariery w dostepie do szkolen? Jesli tak, jakie sg ich przyczyny? Jakie
sg mozliwosci eliminaciji takich przeszkéd?

. Jakie sg ograniczenia dla uczestnikow do udziatu w szkoleniach?

. Jakie moga byc¢ gtéwne problemy przy prowadzeniu rekrutacji na szkolenia?

Nalezy podkreslic, ze w trakcie badania nie zidentyfikowano powszechnych i majgcych
permanentny charakter barier w prowadzeniu rekrutacji na szkolenia, ktéry by wystepowat
po stronie samych pracownikow. Jak wskazano we wczesniejszym podrozdziale, kluczowg
przeszkodg hamujgcg rozwdj kadr jest niewystarczajgca liczba szkolen, nie zas niechec
pracownikéw do udziatu w nich.

.Nie, to jest przez strone Krajowej Szkoty, zazwyczaj w zesztym roku i w latach
poprzednich, ze o potnocy jakis tam, wiec rano juz nie byto, no te tematy, ktére cieszyty
sie popularnoscia, to 5 minut i po rekrutaciji.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Prokuratura)

Zidentyfikowano takze inne bariery, ktore, cho¢ wystepujg incydentalnie, to moga stanowi¢
przeszkode w rekrutacji uczestnikow szkolen. Czynnikami mogacymi zniechecac
do podnoszenia kwalifikacji sg ograniczone mozliwosci czasowe spowodowane znaczgcym
obcigzeniem biezgcg pracg i obowigzkami zawodowymi.

.Problem polega tez na tym, ze prokuratorzy sg bardzo obcigzeni pracg i to jest kwestia
tego, ze nie ma czasu na te szkolenia, ze ludzie nawet, jak sg fajne, atrakcyjne szkolenia,
to muszg dedukowac w ten sposob, ze jak wyjezdzam na 4-dniowe szkolenie, to pdézniej
bede miat o wiele wiecej pracy.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Prokuratura)

,Czy te szkolenia sg organizowane w takich warunkach, ktére nie przeszkadzajg w pracy.
Ja ze swojego doswiadczenia wiem, ze w sytuacji, kiedy ja mam co$ pilnego do zrobienia,
to ,niestety, ja musze to zrobié.”

Wywiad indywidualny | Kierownik (Sad)

Remedium na te bariere jest organizacja szkolen w miejscu pracy bagdz zamieszkania
i w formie minimalizujgcej ilos¢ czasu zwigzanego nie tylko z uczestnictwem w samym
szkoleniu, ale takze tranzytem: dojazdem i powrotem do domu. Preferowane sg zatem kursy
organizowane lokalnie: bezposrednio w jednostce lub miescie, w ktérym sie ona znajduje.

,Najbardziej nam zalezy na szkoleniach, ktére sg mozliwe do zorganizowania (...)

na terenie badz sgdu, bgdz miasta, w ktérym sie sgd znajduje, zeby oderwanie od pracy

byto jak najmniejsze, wtedy jest wieksza szansa na udziat wiekszej ilosci pracownikow.”
Wywiad indywidualny | Dyrektor (Sad)
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6.5. Dobre i zte praktyki zwigzane z dotychczasowymi procesami
szkoleniowymi

Pytania badawcze na ktére odpowiada rozdziat:

Jakie sg dobre i zte praktyki zwigzane z dotychczasowymi procesami szkoleniowymi
pracownikéw w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci?

Przeprowadzenie skutecznego procesu szkoleniowego dla pracownikow w instytucjach
wymiaru sprawiedliwosci wymaga podjecia szeregu dziatan w oparciu o potrzeby szkoleniowe
pracownikow. Dlatego warto sie przyjrze¢ skutecznym praktykom zrealizowanym w sgdach
powszechnych.

W sadzie rejonowym Szczecin-Prawobrzeze i Zachod w Szczecnie w ramach programu
pn. ,Zarzgdzanie wiedzg i kompetencjami pracownikbw w sadzie” stworzono narzedzie
do analizy potrzeb szkoleniowych pracownikow sgdu. W raporcie powstatym w wyniku analizy
wdrozenia procesu wskazano, iz badanie tych potrzeb jest kluczowym elementem w procesie
planowania szkolen, co zaowocowato zidentyfikowaniem potrzeb szkoleniowych. Proces
ten pozwolit na przeprowadzenie odpowiednich krokéw w celu podniesienia kompetencji
pracownikéw sadu. Weditug szczegodtowych danych zawartych w raporcie, ponad 50%
respondentow chciatoby ponownie wzigé¢ udziat w szkoleniu, co potwierdza skutecznosc¢
wdrozenia omowionej praktyki.?® Przyktad ten informuje, jak waznym elementem jest
zidentyfikowanie potrzeb szkoleniowych zanim zostanie zorganizowane konkretne szkolenie.
Btednym rozwigzaniem jest pominiecie tego dziatania. Ponadto po przeprowadzonym
szkoleniu warto zbadac¢ rzeczywisty wptyw uczestnictwa pracownikow w danym programie,
co pozwoli przeanalizowac jego skutecznosé.

W sadzie rejonowym w Wotominie, ktory rowniez wdrozyt dziatania w ramach tego samego
projektu, stworzono procedury aktualizacji bazy wiedzy w jednostce. Celem tego rodzaju
praktyki byto wdrozenie statego rozwigzania umozliwiajgcego podniesienie kwalifikacji
zawodowych, kompetencji oraz potencjatu pracownikow sgadu. W ramach realizacji tych
praktyk powstata ogdinodostepna platforma elektroniczna zawierajgca materiaty szkoleniowe,
wyktady oraz artykuty branzowe. Ponadto informacje zostaty podzielone na cztery kategorie
zawierajgce: szkolenia zewnetrzne i wewnetrzne, legislacje oraz ogtoszenia.?’ Organizacja
szkolen nie jest jedynym rozwigzaniem podnoszgcym wiedze merytoryczng pracownikow.
Stworzenie odpowiedniego systemu komunikacji i informacji umozliwiajgcego poszerzanie
wiedzy jest rowniez dobrym projektem wpisujgcym sie w obszar nowoczesnego zarzgdzania.
Natomiast ztg praktykg jest brak stworzenia warunkéw funkcjonowania przejrzystego
i czytelnego systemu komunikacji wewnatrz jednostki.

W sadzie rejonowym Katowice-Zachod w Katowicach zrealizowany zostat projekt szkoleniowy
pn. ,Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw Sadu Rejonowego Katowice-Zachdéd
w Katowicach”, ktéry miat na celu zwiekszenie efektywnosci dziatah zwigzanych z analizg
potrzeb szkoleniowych pracownikow. Przyjety cykl szkolen byt dedykowany dla kadry

26 Program Ksztatcenia Ustawicznego dla kadry zarzgdczej w sgadach powszechnych, Ministerstwo
Sprawiedliwosci, Krakéw 2016, s. 81.
27 Program Ksztatcenia Ustawicznego dla kadry zarzadczej w sgdach powszechnych, Ministerstwo
Sprawiedliwosci, Krakéw 2016, s. 82.
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zarzadczej i miat na celu rozwiniecie kompetencji miekkich oraz umiejetnosci zwigzanych
z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi pracownikow. Szkolenia odbywaty sie w matych grupach
obejmujgcych nie wiecej niz 12 pracownikdw w lokalizacji sgdu. W przyjetej formie
warsztatowej wykorzystano szereg technik szkoleniowych, takich jak: gry i symulacje,
socjodrame, prace grupowsg i indywidualng, burze mézgéw, dyskusje kierowana, prezentacje
oraz c¢wiczenia integrujgce. Cato$¢ programu zostata oparta o teorie, tzw. ,Cykl Kolba”
wskazujgcy najbardziej efektywny schemat edukacji dla dorostych. Poszczegdlne fazy cyklu
to: doswiadczenie, refleksja, teoria, planowanie dziatania. Tak skonstruowane szkolenie
pozwolito uczestnikom na dyskusje z trenerami na temat kazdego éwiczenia, dostarczajgc
jednoczesnie informacje zwrotng prowadzgcym, umozliwiajgc im dostosowanie ¢wiczenia
do grupy.?® Przykiad ten ukazuje, jak j efektywnie mozna wykorzysta¢ szkolenia w formie
warsztatowej.

W trakcie badania pojawity sie takze przyktady dziatan, ktére spotkaly sie z dezaprobatg
uczestnikow szkoleh. Nalezy przed ich wskazaniem zwrdci jednak uwage, ze uczestnictwo
w kazdym szkoleniu jest ze strony pracownika przede wszystkim inwestycja. Wymaga
wykonaniu szeregu dzialan od =zapisania sie na szkolenie, przez uzyskanie zgody
przetozonych, zorganizowanie wyjazdu, az po zadbanie o to by w czasie nieobecnosci
obowigzki zawodowe zostaly przejete przez inne osoby. Udziat w szkoleniu jest zatem
inwestycja, ktérej sukces jest uzalezniony od jakosci szkolenia i spemienia poktadanych
w nim oczekiwan.

Kluczowym elementem, poza programem, jakosci szkolenia jest osoba prowadzgcego. Badani
wielokrotnie wskazywali, ze prowadzacy powinni by¢ osobami, ktére poza przygotowaniem
naukowym maijg takze doswiadczenie lub przynajmniej Swiadomos¢ realiéw pracy w wymiarze
sprawiedliwosci. Zdaniem badanych szkolenia prowadzone przez trenerdow nie majgcych
doswiadczenia pracy w sgdownictwie lub prokuraturze w bardzo niewielkim stopniu wptywaja
na podniesienie poziomu kompetencji uczestnikéw szkolenia.

,Dlatego mowie to musi by¢ naprawde [praktyk], muszg byc¢ to szkoleniowcy, jezeli chodzi
o grupe kuratorow, ja mysle, ze panstwa réwniez tak samo, sg to osoby, ktére potrafig
sie porusza¢ w ptaszczyznie i majg orientacje, a nie tylko stricte takg naukowg.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Sgd)

Zdaniem badanych takze nie zawsze faktyczny przebieg szkolenia oddaje jego tytut, a nawet
opis programu. Cho¢ nie sg to przypadki czeste, to z pracownikéw mieli takie negatywne
dosdwiadczenia.

.,Natomiast jest jedna rzecz, ktéra dyskwalifikuje szkolenie. Temat szkolenia jest
nieadekwatny do tresci. Ja raz bytam na takim szkoleniu w Lublinie przez 3 dni i temat
szkolenia przez 3 dni byt wyczerpany, czy powiedzmy, przedstawiany ten temat, ktéry mnie
akurat interesowat w ciggu nie wiem , takiego panelu dyskusyjnego praktycznego, zresztg
bardzo dobrego, ale to byto mniej wiecej 2-3 godziny. Caly pozostaty program szkolenia
byt w ogdéle nieadekwatny do tego, na co ja sie nastawitam.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Sad)

28 Metodyka zarzgdzania jednostkami wymiaru sprawiedliwosci. Studium przypadku na przyktadzie
Sadu Rejonowego Katowice-Zachéd w Katowicach, KSSiP, Krakéw 2014, s. 141.
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6.6. Potrzeby szkoleniowe w opinii 0s6b zarzadzajacych jednostkami
organizacyjnymi

Pytania badawcze na ktére odpowiada rozdziat:

Jakie sg potrzeby szkoleniowe w opinii oséb zarzgdzajgcych jednostkami organizacyjnymi
wymiaru sprawiedliwosci istotne w kontekscie ich sprawnego funkcjonowania i co decyduje
i wptywa na motywacje pracownikow do udziatu w nich?

W kontekscie rozwazan dotyczacych programow szkoleniowych nalezy pozyskac opinie
samych potencjalnych uczestnikow, ale nie mozna pozostac obojetnym takze na wiedze osob
odpowiedzialnych za funkcjonowanie poszczegolnych instytucji i zauwazane przez nich
potrzeby instytucji. Opinia pracownikdéw jest scisle powigzana z ich osobistymi
doswiadczeniami wynikajgcymi z codziennej praktyki zawodowej i informacjami zwrotnymi,
jakie dostajg od interesariuszy lub tez wilasnych refleksji w zakresie efektywnosci
i skutecznosci swojej pracy. To osobiste doswiadczenie jest wielkg wartoscig i stanowi
fundament analizy potrzeb kompetencyjnych, niemniej, w trakcie prac wtaczono do nich takze
osoby piastujgce w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci funkcje kierownicze.

Kierownicy jednostek, jako osoby odpowiadajgce za catoksztalt funkcjonowania systemu
organizacyjnego, majg przekrojowg wiedze dotyczacg tego, w jakich kategoriach stanowisk/
rél zawodowych wystepujg najwieksze niedobory, niedopasowania i luki kompetencyjne dzis,
ale takze, jakie potrzeby sg zauwazane w kontekscie przysztych wyzwan. Co wiecej, wiedza
kierownikow jednostek jest z natury rzeczy petniejsza, gdyz sg oni informowani
np. o planowanych zmianach legislacyjnych czy planowanych usprawnieniach dotyczgcych
np. wdrazania nowych rozwigzan technologicznych. Majg zatem catosciowy obraz
funkcjonowania swojej instytucji oraz potrzeb kompetencyjnych zaréwno tych,
obserwowanych obecnie, jak i tych, ktdre moga sie pojawi¢ w perspektywie najblizszych kilku
lat.

Opinie dyrektoréw, kierownikéw i prezeséw co do potrzeb kompetencyjnych pracownikow byty
zbiezne z danymi pltyngcymi z badania ilosciowego pracownikéw administracyjnych
i merytorycznych. W raporcie wielokrotnie takze cytowano wypowiedzi kierownikéw, ktore
ilustrowaty ich opinie co do potrzeb szkoleniowych. W tym podrozdziale skupiono sie zatem
na tych potrzebach, ktére osoby piastujgce kierownicze stanowiska sygnalizowaty
w odniesieniu do swoich wilasnych potrzeb rozwojowych. To wazne zagadnienie,
tak ze wzgledu na komfort pracy samych kadr zarzgdzajgcych, jak tez na koniecznosé
budowania stabilnych zespotow i dgzenia do ograniczenia rotacji pracownikow.

Warto zauwazy¢, ze wymiar sprawiedliwosci ma ograniczone mozliwosci konkurowania
wysokoscig ptac z innymi dziatami gospodarki. Nalezy zatem wzmacnia¢ inne atuty pracy
w sgdach i prokuraturach — w tym oferowa¢ mozliwosci odbywania dopasowanych do potrzeb,
interesujgcych szkolen, ktére faktycznie pozwolg efektywniej funkcjonowac systemowi,
a jednoczes$nie bedg zaspokajaty ambicje i potrzeby kadr. Wsrod pracownikow sadow
szczegolnie widoczny jest deficyt umiejetnosci motywowania innych, ktéry wystepuje
w stanowiskach kierowniczych oraz szeregowych.
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,Zzarzadzania kadrem, my, jako kierownicy zarzgdzamy ludzmi, nikt nas nie uczy tego
zarzagdzania, my po prostu postepujemy jak ludzie, normalnie natomiast tego zarzgdzania,
czy w danych sytuacjach jak sie zachowywac¢, co wolno, czego nie wolno,
czy jak to powinno wyglgdac¢ to nikt nas tego nie uczy”

Wywiad grupowy | Pracownicy administracyjni (Prokuratura)

Jedng z przyczyn takich sytuacji sg problemy strukturalne sgdownictwa powszechnego
zwigzane ze sprawami kadrowymi, takimi jak: deficyty naboru kadry kierowniczej sredniego
szczebla, niedostateczne wykorzystywanie narzedzi ,miekkich” w zakresie zarzgdzania
kapitatem ludzkim oraz brak motywacyjnego systemu wynagrodzeh przeznaczonego
dla pracownikéw administracji sgdowej.?Na problem ten w trakcie badania zwracato uwage
wielu kierownikdw wskazujgc, ze brak jest dostepu do szkolen menadzerskich, ktére
pozwalataby naby¢ wiedze niezbedng do kierowania zespotami ludzkimi.

.Nie ma szkolen takich stricte menadzerskich. Przychodzg nieraz ludzie nagle przy okazji
jakich$ tam zmian kadry (...) czy jakiej§ tam zmiany powiedzmy systemowej, stajg
sie szefami z dnia na dzien. Sg wyrywanie ze stanowisk prawda czasami szeregowych.
Nieraz bywa tak, ze po kolei kto$ staje sie kierownikiem dziatu, zastepcg prokuratora
rejonowego, potem naczelnikiem wydziatu i jezeli taka jest jego $ciezka kariery to chwata
mu za to i jego szef moze tak sukcesywnie naktada na niego po kolei nowe obowigzki
i umiejetnos¢ zarzgdzania kadrami”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Prokuratura)

»tu jest problem, wiec ja dostrzegtem, zresztg wielokrotnie to mi, no nikt tego nie powiedziat
wprost, ale ja to widziatem, patrzytem miedzy wierszami na te tematy. Nikt nas nie nauczyt
zarzgdzania kadrami, zarzgdzania firmg, wiec tego ewidentnie brakuje.”

Wywiad grupowy | Pracownicy merytoryczni (Prokuratura)

Zgodne z powyzszymi obserwacjami sg informacje zawarte w raporcie ,Analiza kompetenciji
i potrzeb szkoleniowych os6b zarzgdzajgcych jednostkami i komdérkami organizacyjnymi
w sgdownictwie”. Na podstawie analizy $rednich wynikéw odpowiedzi udzielonych w badaniu
zostato okreslone kryterium wystepowania luk kompetencyjnych. Przyjeto wskaznik,
dla ktérego warto$c¢ luki jest mniejsza lub réwna (-0,25), ktéra oznacza priorytet szkoleniowy
w danej grupie zawodowej.’® W ponizszej tabeli zaprezentowano rozktad wynikow
przedstawiajgcy deficyty kompetencyjne wyréznione w raporcie.

29 Ministerstwo Sprawiedliwos$ci, Analiza struktury organizacyjnej sgdownictwa powszechnego — etap I,
s. 222.

30 Ministerstwo Sprawiedliwosci, Analiza kompetencji i potrzeb szkoleniowych oséb zarzgdzajgcych
jednostkami i komérkami organizacyjnymi w sgdownictwie, Warszawa 2012, s.65.
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Tabela 30 Podsumowanie potrzeb szkoleniowych kadry zarzadzajgcej jednostkami i komérkami
organizacyjnymi w sadownictwie.

Kierownicy
sekcji-
sedziowie
Dyrektorzy
ksiegowi
Kierownicy
oddziatow
Kierownicy
sekretariato
Kierownicy
sekcji -
urzednicy

-— N
= B ]
= c
U)’q\‘) o
<< g
o
S z
o
a =2 N
= a

Kompetencja

Motywowanie - - -
innych 4] -04 5 -15 [ 4] -04 | 4 4 4 4 | 05

Odwaga i
podejmowanie 5 -1,1 5
decyzji
Kontrolowanie 5 -1,3 4 -0,3 [ 4| -0,3 5 -1

Organizowanie 4 03 |4 -04 5 12

Komunikatywnos$
¢

Etyka zawodowa 5 1 4 -

i kultura osobista 11
Delegowanie i
egzekwowanie 4 - 4 -
wykonania 0,2 03
zadan
Myslenie
koncepcyjne i
strategiczne

0,3

Planowanie 4 -0,4 13 4 0.4 4 -0,4
Wspotdziatanie 5 -1,2 4 05 4 0.4 4 05
Stosowanie - -

procedur 4 0,4 5 12 4 0.4 4 -0,3

Zrédfo:  Ministerstwo Sprawiedliwosci, Analiza kompetencji i potrzeb szkoleniowych 0s6b
zarzgdzajgcych jednostkami i komérkami organizacyjnymi w sgdownictwie, Warszawa 2012, s. 178.
*Poziom pozgdany

**_uka kompetencyjna

Najwigksze luki kompetencyjne w poszczegdlnych zawodach: prezesi i wiceprezesi;
kontrolowanie (-1,3) i wspotdziatanie (-1,2), przewodniczgcy; motywowanie innych (-1,5), etyka
zawodowa i kultura osobista (-1,2), kierownicy sekcji-sedziowie; motywowanie innych (-0,4),
organizowanie (-0,4), dyrektorzy; planowanie (-1,3), odwaga i podejmowanie decyzji (-1,1),
gtéwni ksiegowi; stosowanie procedur (-1,2), kontrolowanie (-1), kierownicy oddziatow;
organizowanie (-1,2), kierownicy sekretariatéw; motywowanie innych (-1,4), etyka zawodowa
i kultura osobista (-1,1), kierownicy sekcji-urzednicy; motywowanie innych (-0,5), planowanie
(-0,4).

6.6.1. Ocena istotnosci kompetencji twardych i miekkich w opinii osoéb
zarzadzajacych jednostkami organizacyjnymi
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Tabela 31 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Stanowisko: Prezes sadu
Kompetencja . Umiarkowanie/
) Kompetencja g
jest : : kompetencja
: jest raczej S
zdecydowanie nicistotna ani nie jest,
nieistotna ani jest istotna

Kompetencja
jest
zdecydowanie
istotna

Kompetencja
jest raczej
istotna

Odpowiedzi

Procedura
postepowania
cywilnego

Techniki i metody
prowadzenia
przestuchan

Prawo karne
Procedury
postepowania karnego
Prawo cywilne

14,0%

11,6%

14,0%
11,6%
18,6%

Wspodtpraca z bieglymi 14,0%

Prawo unijne 18,6%

Prawo rodzinne 30,2% 30,2% 25,6%
Prawo nieruchomosci 16,3% 16,3% 30,2% 16,3% 20,9%
Prawo rodzinne 14,0% 16,3% 32,6% 18,6% 18,6%
miedzynarodowe

Prawo pracy 11,6% 32,6% 25,6% 18,6%
Miedzynarodowe prawo

w zakresie praw 20,9% 30,2% 30,2% 14,0%
czlowieka

Inne przepisy prawa 11,6% 34,9% 27,9% 16,3%
miedzynarodowego

Prawo administracyjne 11,6% 27,9% 23,3% 30,2%

Prawo spoétek @ 9

handlowych A0 e

Prawo wtasnosci o o

intelektualnej L (820 - e

Prawo medyczne 14,0% 20,9% 32,6%

Prawo rynku 37,2% 16,3% 34,9%

kapitatowego

Prawo zamoéwien 2 o 0

publicznych 23,3% 27,9% 30,2%

Prawo gospodarcze _ 32,6% 34,9%
Prawo podatkowe 20,9% _ 20,9%

Prawo upadto$ciowe 20,9% 20,9%

Prawo samorzgdowe 20,9% 23,3%

Inne
Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

16,3% 27,9%

Tabela 32 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Stanowisko: Dyrektor sgdu

Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
i Kompetencja . Kompetencja ]
jest kompetencja jest

zdecydowanie J[E=) [ ani nie jest, J[Eeie it el zdecydowanie
2 nieistotna L istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Prawo zamoéwien
publicznych

Prawo pracy
Prawo podatkowe 35,1%

Prawo nieruchomosci | 52%  82%  175% 36,1% 33,0%
Prawo administracyjne _ 20,6% 41,2% 26,8%
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Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
) Kompetencja : Kompetencja !
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie e ani nie jest, : zdecydowanie
= nieistotna L istotna ,
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Prawo cywilne

Wspodtpraca z bieglymi 21,6% 23,7% 33,0% 17,5%
Procedura
postepowania 19,6% 24, 7% 29,9% 22, 7%
cywilnego
Prawo gospodarcze 22,7% 23, 7% 24, 7%
Prawo samorzgdowe 27,8% 25,8% 32,0%
Miedzynarodowe prawo
w zakresie praw 35,1% 32,0% 24, 7%
cztowieka
Frawo spoiek 26,8% 23,7% 30,9%
andlowych
Prawo unijne 17,5% 32,0% 28,9% 19,6%

Prawo wiasnosci 23.7% 21.6% 30,9% 21,6%
intelektualnej

Prawo medyczne 45,4% 29,9% 21,6%
Prawo rodzinne 40,2% 30,9% 25,8%
Prawo rodzinne

. 49,5% 32,0% 15,5%
miedzynarodowe
E;?)‘i’;’:k:m';”o 42.3% 27.8% 24,7%
Prawo karne 26,8% 32,0% 33,0%
Procedury 29,9% 36,1% 26,8%
postepowania karnego
Prawo upadtosciowe 35,1% 30,9% 23,7%

Inne przepisy prawa 40 2%
miedzynarodowego a7

Techniki i metody
prowadzenia
przestuchan

Inne
Zrédito: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

11,3%

Tabela 33 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Stanowisko: Kierownik w pionie
administracyjnym sadu powszechnego

Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
i Kompetencja . Kompetencja ]
o jest ; : kompetencja . : jest
Odpowiedzi : jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie o ani nie jest, . zdecydowanie
2 nieistotna L istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna
Prawo pracy 15,9% 10,6% 18,6% 17,8% 37,1%
Procedura
postepowania 10,6% 16,7% 18,9% 26,9% 26,9%
cywilnego
Prawo cywilne . 87%  133% 26,5% 28,0% 23,5%
Prawo administracyjne 15,9% 12,5% 22, 7% 27,3% 21,6%
Prawo zamowien 26,9% 13,3% 21,2% 19,3% 19,3%
publicznych
Wspotpraca z bieglymi 30,7% 13,3% 18,2% 18,6% 19,3%
Procedury 29,5% 19,7% 20,5% 15,9% 14,4%
postepowania karnego
Prawo karne 26,1% 19,3% 25,4% 15,2% 14,0%
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Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
) Kompetencja : Kompetencja !
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie e ani nie jest, : zdecydowanie
= nieistotna e istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna
Prawo rodzinne 22, 7% 23,9% 26,9% 14,8% 11,7%
Prawo nieruchomosci 37,1% 18,9% 21,6% 12,9%
Prawo unijne 28,8% 20,5% 26,9% 16,7%
Prawo rodzinne 37,5% 20,5% 20,1% 15,5%
miedzynarodowe
Prawo podatkowe 36,4% 20,5% 23,9%
Inne przepisy prawa 38,6% 21,6% 25,4%
miedzynarodowego
Techniki i metody
prowadzenia
przestuchan
Prawo gospodarcze
Prawo upadtosciowe
Miedzynarodowe prawo
w zakresie praw
cztowieka
Prawo spoétek
handlowych
Prawo wtasno$ci
intelektualnej
Prawo samorzgdowe
Prawo medyczne
Prawo rynku
kapitalowego
Inne
Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Odpowiedzi

18,2% 15,5%

21,2%
20,8%

23,1%
22,7%

19,3% 24.2%

25,0% 21,2%

22,0%

20,8%
19,7%

25,0%

20,1%

20,5%
17,4%

18,2%

Tabela 34 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Stanowisko: Przewodniczacy wydziatu
w sgdzie powszechnym

Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
i Kompetencja . Kompetencja ]
jest kompetencja jest

zdecydowanie Je.St. racze ani nie jest, Je.St raczej zdecydowanie
. nieistotna - : Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Procedura

postepowania

cywilnego

Prawo cywilne

Wspotpraca z bieglymi 12,6%

Prawo unijne

Prawo nieruchomosci 12,6% 18,4% 18,4% 15,5% 35,0%
Techniki i metody

prowadzenia 16,5% 11,7% 14,6% 24,3% 33,0%
przestuchan

Prawo rodzinne . 49%  68%  32,0% 24,3% 32,0%
Prawo rodzinne 12,6% 11,7% 30,1% 18,4% 27,2%
miedzynarodowe

Prawo karne 19,4% 17,5% 17,5% 20,4% 25,2%
Procedury 19,4% 17,5% 18,4% 19,4% 25,2%

postepowania karnego
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Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
) Kompetencja : Kompetencja !
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .

zdecydowanie e ani nie jest, : zdecydowanie

= nieistotna L istotna ,
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Miedzynarodowe prawo

w zakresie praw 16,5% 11,7% 21,4% 27,2% 23,3%
cztowieka

Frawo vsvsg’;]ek 13,6% 13,6% 22,3% 31,1% 19,4%
Prawo upadto$ciowe 17,5% 8,7% 21,4% 33,0% 19,4%
Inne przepisy prawa 9,7% 12,6% 31,1% 28,2% 18,4%
miedzynarodowego

Prawo gospodarcze 20,4% 13,6% 22,3% 27,2% 16,5%
Prawo medyczne 23,3% 13,6% 23,3% 24,3% 15,5%
Prawo pracy 23,3% 26,2% 25,2% 10,7% 14,6%
Prawo samorzgdowe 22,5% 28,4% 25,5% 14,7%

E;?)‘i’;’:k:{vlzuo 32,0% 20,4% 21,4% 19,4%

Prawo wiasnosci 31,1% 25,2% 17,5% 19,4%

intelektualnej

Prawo zamoéwien @ o o 0

publicznych 39,8% 20,4% 18,4% 15,5%

Prawo administracyjne 16,5% 26,2% 26,2% 26,2%

Prawo podatkowe 26,2% 25,2% 26,2% 17,5%

inne o 596% . 20%  61%  61%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Tabela 35 Ocena istotnosci kompetencji twardych w obszarach | Stanowisko: Kierownik jednostki
organizacyjnej prokuratury/ wydziatu/ innych komoérek wewnetrznych komaorek organizacyjnych
Kompetencja K . Umiarkowanie/ Kompetencja
) ompetencja . )
jest st raczer kompetencja iest racze jest
zdecydowanie J J ani nie jest, J ! zdecydowanie

nieistotna IR ani jest istotna i istotna

Kompetencja
Odpowiedzi

Prawo karne
Procedury
postepowania karnego
Wspoipraca z biegtymi
Techniki i metody
prowadzenia
przestuchan

Prawo wiasnosci -
intelektualnej

Prawo zamowien

oublicznych 10,7% 8,0% 24,0% 32,0% 25,3%
Prawo medyczne 133%  67%  29,3% 25,3% 25,3%
Prawo gospodarcze 8,0% 9,3% 21,3% 37,3% 24,0%
Prawo podatkowe 8,0% _ 24,0% 40,0% 21,3%
Prawo rodzinne 12,0% 8,0% 16,0% 44,0% 20,0%
Prawo pracy C27% 107% 28,0% 38,7% 20,0%
E;"c;’l‘(’)j’vsgfk 9,3% 8,0% 28,0% 40,0% 14,7%
Prawo upadtosciowe 13,3% 12,0% 25,3% 34,7% 14,7%
Prawo samorzgdowe 12,0% 13,3% 30,7% 30,7% 13,3%
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Kompetencja . Umiarkowanie/ . Kompetencja
) Kompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

zdecydowanie [ [ e ani nie jest, e zdecydowanie
2 nieistotna S istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Miedzynarodowe prawo
w zakresie praw 16,0% 12,0% 30,7% 28,0% 13,3%
cztowieka

Prawo cywilne 9,3% 253%  493% = 12,0%
Prawo administracyjne 9,3% 253%  520% = 12,0%

Prawo rodzinne

. 14,7% 22,7% 29,3% 22,7% 10,7%
miedzynarodowe

Prawo rynku 13,3% 10,7% 36,0% 29,3% 10,7%
kapitatowego

Prawo nieruchomosci 10,7% 16,0% 30,7% 32,0% 10,7%

Prawo unijne _ 17,3% 26,7% 38,7%

Procedura
postepowania 16,0% 26,7% 44,0%
cywilnego

Inne przepisy prawa 12,0% 21,3% 33,3% 25,3%
miedzynarodowego ’ ’ ’ ’

Inne o 533% L 18% . 40%  120% 29,3%

Zrédfo: opracowanie wtasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 36 Ocena istotnosci kompetencji migkkich w obszarach | Stanowisko: Prezes sgdu
Kompetencja ._ | Umiarkowanie/
) Kompetencja : J
jest ; : kompetencja : : jest
. jest raczej s jest raczej
zdecydowanie ani nie jest,

o : zdecydowanie
e nieistotna - : istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Kompetencja NS G )

Odpowiedzi

Komunikatywnos¢
Rozwigzywanie
problemow
Przekonywanie 11,6%
Myslenie analityczne

Etyka zawodowa i

Radzenlg sobie ge. ' 47%
stresem i trudnosciami

Odwaga i
podejmowanie decyzji
Obiektywizm
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/
specjalistycznej
Stosowanie procedur _ 4,7%
Delegowanie i
egzekwowanie
wykonania zadan
Myslenie koncepcyjne/
strategiczne

Dazenie do rezultatu
Adaptowanie sie do
Zmian

Motywowanie innych
Organizowanie zadan

wyznaczonym planem _

4,7%

zgodnie z
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) Kompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

zdecydowanie [t [ e ani nie jest, S (el zdecydowanie
2 nieistotna S istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw
do osiggniecia celéw
Optymalizowanie
dziatan i innowacyjnoéc
Wspdétdziatanie

11,6%

7,0%
7,0%

Kontrolowanie 9,3%

Budowanie relacji 14,0%

Zarzadzanie informacja _ 4,7% 7,0%

Autoprezentacja 4,7% 20,9% 27,9%
Umiej_etnoéci 9.3% 9.3% 20,9%
techniczne

Rozwijanie innych 7,0% 27,9% 16,3%
Inne 7,0% 25,6% 4,7%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Tabela 37 Ocena istotnosci kompetencji miekkich w obszarach | Stanowisko: Dyrektor sadu
Kompetencja ._ | Umiarkowanie/

Kompetencja

i Kompetencja . Kompetencja j
o jest : : kompetencja : : jest
Odpowiedzi : jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie e ani nie jest, : zdecydowanie
. nieistotna i : Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna
Rozwigzywanie
problemow
Delegowanie i

egzekwowanie
wykonania zadan
Komunikatywnos$¢
Odwaga i
podejmowanie decyzji
Stosowanie procedur
Etyka zawodowa i
kultura osobista
Radzenie sobie ze
stresem i trudno$ciami
Motywowanie innych
Wspdidziatanie
Myslenie koncepcyjne/
strategiczne

Myslenie analityczne
Kontrolowanie
Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw
do osiggniecia celéw
Dazenie do rezultatu
Obiektywizm
Zarzadzanie informacja
Adaptowanie sie do
zmian

Budowanie relacji

Przekonywanie C00% . 10%
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) Kompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

zdecydowanie [t [ e ani nie jest, S (el zdecydowanie
2 nieistotna S istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Organizowanie zadan
zgodnie z
wyznaczonym planem
Optymalizowanie
dziatan i innowacyjnos¢
Rozwijanie innych
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/
specjalistycznej
Autoprezentacja 19,6%

Umiejetnosci
techniczne 2,1% 5,2% 24,7% - 23,7%
Inne . 557%  41% 5,2% 13,4% 21,6%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

2,1%

5,2%
6,2%

6,2%

Tabela 38 Ocena istotnosci kompetencji miekkich w obszarach | Stanowisko: Kierownik w pionie
administracyjnym sadu powszechnego
Kompetencja K .| Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) ompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie o ani nie jest, : zdecydowanie
. nieistotna i : Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna

18,9%
23,9%

Odpowiedzi

Komunikatywnos¢
Rozwigzywanie
problemow

Etyka zawodowa i
kultura osobista
Stosowanie procedur
Wspotdziatanie
Radzenie sobie ze
stresem i trudnosciami
Delegowanie i
egzekwowanie
wykonania zadan
Motywowanie innych
Zarzadzanie informacja
Kontrolowanie

24,6%

23,1%
24,6%

26,1%

24,6%

26,5%
5,7% 27,7%
7,6% 26,1%

Obiektywizm 26,9%
Organizowanie zadan
zgodnie z 29,2%

wyznaczonym planem
Budowanie relacji
Myslenie analityczne
Dazenie do rezultatu
Odwaga i
podejmowanie decyzji
Myslenie koncepcyjne/
stlyategiczne i YD

zmian 27

31,1%
5,3% 29,2%
30,7%

32,2%
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) Kompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

zdecydowanie [t [ e ani nie jest, S (el zdecydowanie
2 nieistotna S istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw
do osiggniecia celéw
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/
specjalistycznej
Optymalizowanie
dziatan i innowacyjnos¢
Przekonywanie
Umiejetnosci

31,4%

28,8%

36,4%
33,3%

. 3,8% 37,1%
techniczne
Rozwijanie innych 37,9%
Autoprezentacja 19,7% 37,9% 32,6%
Inne 5,3% 8,3% 23,5%

Zrédfo: opracowanie wtasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 39 Ocena istotnosci kompetencji miekkich w obszarach | Stanowisko: Przewodniczacy wydziatu
w sgdzie powszechnym

Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) Kompetencja . Kompetencja )
jest kompetencja jest

. jest raczej S jest raczej .
zdecydowanie 5 ani nie jest, : zdecydowanie
. nieistotna i : Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Etyka zawodowa i
kultura osobista
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/
specjalistycznej
Obiektywizm

Odwaga i
podejmowanie decyzji
Komunikatywnos$¢
Rozwigzywanie
problemow
Stosowanie procedur
Radzenie sobie ze
stresem i trudno$ciami
Myslenie analityczne
Adaptowanie sie do
zmian

Przekonywanie
Organizowanie zadan
zgodnie z
wyznaczonym planem
Dazenie do rezultatu
Delegowanie i
egzekwowanie
wykonania zadan
Myslenie koncepcyjne/
strategiczne
Kontrolowanie
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
) Kompetencja : Kompetencja !
jest kompetencja jest

. jest raczej Ut jest raczej .
zdecydowanie o ani nie jest, : zdecydowanie
o nieistotna e istotna :
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Planowanie dziatah i
potrzebnych srodkéw
do osiggniecia celéw
Wspdétdziatanie
Optymalizowanie

5,8%

12,6%

ity o 3,9% 11,7% 35,9% 46,6%
ziatan i innowacyjno$¢

Zarzgdzanie informacjg 6,8% 13,6% 33,0% 45,6%
Motywowanie innych 3,9% 13,6% 35,0% 43,7%
Budowanie relacji S 10% 0 39% 18,4% 37,9% 38,8%
Umiejetnosci - 4,9% 26,2% 38,8% 27.2%
techniczne

Rozwijanie innych O 29% 127% 23,5% 35,3% 25,5%
Autoprezentacja 4,9% 8,7% 35,9% 33,0% 17,5%
Inne . 887%  10% 5,1% 10,1% 15,2%

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

Tabela 40 Ocena istotnosci kompetencji miekkich w obszarach | Stanowisko: Kierownik jednostki
organizacyjnej prokuratury/ wydziatu/ innych komérek wewnetrznych komaérek organizacyjnych
Kompetencja K .| Umiarkowanie/ .| Kompetencja
i ompetencja . | Kompetencja ]
jest kompetencja jest

zdecydowanie Je.St. racze ani nie jest, Je.St raczej zdecydowanie
. nieistotna - . Istotna .
nieistotna ani jest istotna istotna

Odpowiedzi

Stosowanie procedur
Obiektywizm

Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/
specjalistycznej

Odwaga i
podejmowanie decyzji
Rozwigzywanie
problemow

Radzenie sobie ze
stresem i trudno$ciami
Etyka zawodowa i
kultura osobista
Delegowanie i
egzekwowanie
wykonania zadan
Myslenie analityczne
Wspdtdziatanie
Dazenie do rezultatu
Motywowanie innych
Kontrolowanie

Komunikatywnos¢
Organizowanie zadan
zgodnie z
wyznaczonym planem
Myslenie koncepcyjne/
strategiczne
Adaptowanie sie do
Zmian
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Kompetencja ._ | Umiarkowanie/ .| Kompetencja
jest Kompetencja Kompetencja Kompetencja

. ! . : jest
zdecydowanie J;ZE;:;T}? ani nie jest, jeisstt;?gzej zdecydowanie
nieistotna ani jest istotna istotna

1,3% 8,0%

Odpowiedzi

Przekonywanie
Planowanie dziatan i

potrzebnych srodkéw 1,3% 5,3% 32,0% 61,3%
do osiagniecia celow

Zarzgdzanie informacjg 1,3% 12,0% 30,7% 56,0%
Optymalizowanie =~ 1,3% 13,3% 29,3% 56,0%
dziatan i innowacyjnos¢

Budowanie relacji 2,7% 10,7% 34,7% 52,0%
Rozwijanie innych 1,3% 2,7% 10,7% 44,0% 41,3%
prmleletnosd 1,3% 4,0% 14,7% 42,7% 37,3%
Autoprezentacja 2,7% 5,3% 25,3% 38,7% 28,0%
Inne 57,3% 1,3% 5,3% 13,3% 22,7%

Zrédto: opracowanie wtasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur)

6.7. Perspektywa interesantéw

Pytania badawcze na ktére odpowiada rozdziat:

Jakie sg gtéwne potrzeby szkoleniowe pracownikow wymiaru sprawiedliwosci w oczach
interesantéw w kontekscie mozliwosci zapewnienia ich sprawniejszej obstugi?

6.7.1. Gtédwne potrzeby szkoleniowe pracownikdw wymiaru sprawiedliwosci
w oczach interesantow

Wymiar sprawiedliwosci jest obszarem struktury panstwa, ktéry jest niezwykle istotny z punktu
widzenia interesu spotecznego, a jednoczesnie z ktérym bezposredni kontakt ma stosunkowo
niewielu obywateli. Opublikowany w 2017 roku przez CBOS raport ,Spoteczne oceny wymiaru
sprawiedliwosci”®*' wskazuje, ze jedynie 24% Polakow miato w ciggu 5 lat poprzedzajgcych
badanie osobisty kontakt z sgdem. Niezbyt czeste indywidualne doswiadczenia zwigzane
Zz udziatem w réznego rodzaju sprawach sgdowych sprawiaja, ze poglady na temat
funkcjonowania sgdoéw oparte sg przede wszystkim na doniesieniach medialnych (54%).
To wazna informacja w kontekscie planowanego badania — wskazuje bowiem, ze istotna cze$¢
komunikatéw budujgcych wizerunek wymiaru sprawiedliwosci, w tym takze jego postrzeganie
jako miejsca pracy, jest poza kontrolg samych instytuc;ji.

Opinia publiczna nie moze stanowi¢ zrodia informacji o rzeczywistych potrzebach
szkoleniowych pracownikow wymiaru sprawiedliwo$ci z co najmniej trzech istotnych powodow:

e cytowane wyniki wskazujg, ze kontakt z instytucjami wymiaru sprawiedliwosci jest
zdarzeniem incydentalnym w zyciu statystycznego mieszkanhca Polski,

e w przypadku wejscia w relacje z instytucjami wymiaru sprawiedliwosci jest to kontakt
powierzchowny i obejmujgcy wycinek catosci instytucji, rozumianej jako strukture
instytucjonalng (kontakt obejmuje korzystanie z ustug wybranej komérki/ dziatu,
np. Wydziatu Ksigg Wieczystych), jak tez instytucji pojmowanej jako zbidr pracownikéw
(kontakt z wybranymi pracownikami, np. urzednikami przekazujgcymi pisma),

31 Spoteczne oceny wymiaru sprawiedliwosci, Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2017.
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e wysoki poziom ztozonosci proceséw nie daje mozliwosci oceny osobie nie bedgcej
specjalistg w dziedzinie prawa lub funkcjonowania instytucji wymiaru sprawiedliwosci
podstawy do merytorycznej oceny jakosci pracy wybranych urzednikéw
i ich ewentualnych deficytow kompetencyjnych. Z uwagi na ten fakt ocena poziomu
umiejetnosci i wiedzy sedziow, prokuratoréw czy pracownikow administracji moze
W znacznej mierze bazowa¢ na emocjonalnym stosunku do tych grup oséb
wynikajagcym np. z osobistego poczucia zadowolenia z danego rozstrzygniecia
czy sposobu zatatwienia danej sprawy — co nie oznacza, ze pozytywna lub negatywna
opinia jest tozsamg miarodajng oceng kompetencji pracownikéw.

Pamietajgc o powyzszych zastrzezeniach, nalezy zauwazy¢, ze osoby korzystajgce z ustug
sgdow i prokuratur mogg stanowi¢ cenne zrédto informacji o poziomie tych kompetencji
pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci, ktore sg zwigzane z umiejetnosciami komunikacyjnymi
I szeroko rozumiang jakoscig obstugi interesantéw. Kazda z sytuacji wejscia obywatela
w relacje z instytucjami wymiaru sprawiedliwosci to szansa budowania dobrego wizerunku
tych instytucji. Wykorzystanie tej okazji jest uzaleznione od umiejetnosci komunikacyjnych
i zasobu miekkich kompetencji kadr — w szczegdlnosci pracownikdw majgcych
bezposredni kontakt z interesantami. Na ocene zadowolenia zainteresowanego wplywa
szereg czynnikdw zaréwno po stronie samego interesanta (np. poziom znajomosci procedur,
oczekiwania wobec pracownikow wymiaru sprawiedliwosci czy poziom kapitatu spotecznego),
jak tez pracownikow i instytucji wymiaru sprawiedliwosci (np. uwarunkowania prawne,
przygotowanie konkretnych pracownikow do kontaktu z interesantem, poziomu
ich umiejetnosci komunikacyjnych). Badanie ilosciowe przeprowadzone wsréd oséb
korzystajgcych z ustug sadéw i prokuratur umozliwito uzyskanie informacji o odbiorze instytucji
wymiaru sprawiedliwosci i jej pracownikéw przez ich klientow.

Warto tez zauwazyé, ze otwarcie na sygnaty ptyngce ze strony interesantéw, poza walorami
czysto merytorycznymi, wpisato sie takze w filozofie ,Strategii modernizacji przestrzeni
sprawiedliwo$ci w Polsce na lata 2014-2020"%2, ktéra wskazata koniecznos$¢ odejscia
od jednowymiarowego postrzegania przestrzeni sprawiedliwosci przez pryzmat jedynie
sprawnosci dziatania na rzecz spojrzenia wielokryterialnego, uwzgledniajgcego takze
perspektywe obywatela.

Ankietowanych klientéw sgdow i prokuratur zapytano o ogdlng ocene pracy instytucji, jej
pracownikéw, a takze o to, jakie ich zdaniem kompetencje urzednikéw i pracownikdéw
merytorycznych nalezy rozwija¢. Wyniki badania stanowig cenne uzupetnienie danych
pozyskanych od samych pracownikéw i ich przetozonych. Wyniki badania CAPI wskazujg
obszary, ktére wymagajg poprawy z punktu widzenia oséb majgcych jedynie powierzchowny
kontakt z tymi instytucjami. Cho¢ tego rodzaju obserwacje mogg wydawac sie ograniczone,
paradoksalnie stanowig cenne zrédto informacji, syntetyzujgc wiele elementéw wptywajgcych
na jakosc¢ pracy danej instytucji.

Ogodlna ocena pracy saddéw i prokuratur jest bardzo wysoka. Tak ocenito je odpowiednio 91%
i 85,8% ankietowanych.

82 Strategia modernizacji przestrzeni sprawiedliwosci w Polsce na lata 2014-2020, Ministerstwo
Sprawiedliwosci, Warszawa, 2014.
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Wykres 16 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/ Pani ogdlnie ocenia jakos¢ obstugi w sadzie/

prokuraturze? (n=307)
31,9%
44.6%
53,9%
46,4%
0,
Raczej zle 11,3%
8,4%
2,8%
0,

6%

Zdecydowanie dobrze

Raczej dobrze

Zdecydowanie zle

m Prokuratury mSgdy
Zrédfo: opracowanie wiasne (badanie CAPI klientéw sadéw i prokuratur)
Badanych =zapytano takze o kompetencje merytoryczne i interpersonalne o0séb
zajmujgcych sie sprawg, w zwigzku z ktérg respondenci odwiedzali sgd lub prokurature.

Za pozytywng ogoélng oceng instytucji idg korzystne oceny obu grup pracownikéow tych
instytucii.

Wykres 17 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Wykres 18 Rozktad odpowiedzi na pytanie:

Jak Pan/ Pani ocenia kompetencje Jak Pan/ Pani ocenia kompetencje
merytoryczne pracownikow sgdu/ prokuratury, interpersonalne pracownikéw sgdu/ prokuratury
ktorzy zajmowali sie Panal/i sprawg? (n=307) ktérzy zajmowali sie Panali sprawg? (n=307)

Zdecydowanie
dobrze

39,7% ) 29,1%
Zdecydowanie dobrze
45,8% 39,2%
46,8% ) 1,1%
Raczej dobrze
47,6% 49,4%

Raczej dobrze

Rocrel 2 8,5% = | 10,6%
aczej zle jZ
j 5.4% aczej zle 0.6%
Seend s 5,0% 9,2%
ecydowanie Zle ie 2
Yy 1.2% Zdecydowanie Zle 1.8%
® Prokuratury mSady ® Prokuratury = Sgdy
Zr Odfo: opracowanie wiasne (badanie CAPI Zrédio: opracowanie wtasne (badanie CAPI
klientow sgdow i prokuratur) klientéw sgdéw i prokuratur)

Badanych zapytano takze o to, jakiej wiedzy i umiejetnosci ich zdaniem brakuje pracownikom
merytorycznym i administracyjnym sadéw i prokuratur. Warto zauwazy¢, ze w przypadku
obu typdw instytucji i grup pracownikow istotna czesS¢ klientbw wyrazita opinie,
ze pracownikom nie brakuje zadnych kompetenciji.
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Wykres 19 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jakiej Wykres 20 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
wiedzy/ umiejetnosci Pana/ Pani zdaniem, brakuje Jakiej wiedzy/ umiejetnosci Pana/ Pani zdaniem,

pracownikom administracyjnym prokuratury? | brakuje pracownikom administracyjnym sgdu? |
Rozktady odpowiedzi udzielonych przez klientow Rozktady odpowiedzi udzielonych przez
prokuratur (n=141) klientow sgdoéw (n=166)

= Nie brakuje zadnych kompetencji = Nie brakuje zadnych kompetencji

= Brakuje wybranych kompetencji = Brakuje wybranych kompetencji
Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAPI Z'f_édfO.' opracowanie witasne (badanie CAPI
klientéw sgdéw i prokuratur) klientéw sgadow i prokuratur)

Lepiej postrzegane sg kompetencje pracownikéw prokuratur. Oceniajgc kadry administracyjne
I merytoryczne zatrudnione w prokuraturze, odpowiednio 30,5% i 34,8% ankietowanych
wyrazito opinie, ze pracownikom nie brakuje zadnych kompetencji. Wséréd klientéw sgdow
podobnego zdania byto mniej niz 20% badanych.

Wykres 21 Jakiej wiedzy/ umiejetnosci, Pana/ Pani  Wykres 22 Jakiej wiedzy/ umiejetnosci, Pana/
zdaniem, brakuje pracownikom merytorycznym Pani zdaniem, brakuje pracownikom
prokuratury? | Rozktady odpowiedzi udzielonych merytorycznym sadu? | Rozktady odpowiedzi
przez klientéw prokuratur (n=141) udzielonych przez klientow sgdéw (n=166)

O

= Nie brakuje zadnych kompetencji = Nie brakuje zadnych kompetencji

= Brakuje wybranych kompetencji " Brakuje wybranych kompetencji

o , . Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAPI
Zr_odfq. opracowanie wtasne (badanie CAPI Klientow sadéw i prokuratur)
klientéw sgdéw i prokuratur)

Zestawienie dostrzeganych brakow z wagg kompetencji i umiejetnosci umozliwia wskazanie,
ktére z nich, z punku widzenia zainteresowanych, nalezy w pierwszej kolejnosci rozwijaé.
Klienci sadow zwrdcili uwage przede wszystkim na deficyty w obrebie umiejetnosci
technicznych i komunikacyjnych. Jednak tylko w opinii 2,4% badanych umiejetnosci
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techniczne sg najwazniejsze dla pracy pracownikow administracyjnych, a zaden z badanych
nie uznat, ze sg one wazne dla pracownikdw merytorycznych. Zupetnie inaczej ksztattuje
sie postrzeganie wagi kompetencji komunikacyjnych. Te sg najwazniejsze zaréwno
dla pracownikéw merytorycznych (16,9%), jak i administracyjnych (21,7%).

Tabela 41 Zestawienie najwazniejszych i brakujgcych umiejetnosci/ kompetencji pracownikéow

merytorycznych sadéw | Rozktady odpowiedzi udzielonych przez klientéw sgdoéw (n=166
Umiejetnosci i kompetencje Najwazniejsze Brakujace
umiejetnosci

umiejetnosci

Etyka zawodowa i kultura osobista 3,0%
Komunikatywnos¢ 13,3%
Wspotdziatanie 6,0% 5,2%
Stosowanie procedur 6,0% 3,0%
Rozwigzywanie problemow 6,0% 3,7%
Przekonywanie 6,0% 1,5%
Zarzadzanie informacjg 5,4% 3,7%
Odwaga i podejmowanie decyzji 5,4% 5,9%
Budowanie relacji 5,4% 9,6%
Obiektywizm 4,8% 1,5%
Rozwijanie innych 3,0% _
Dazenie do rezultatu 3,0% 4,4%

Aktualizowanie wiedzy prawniczej/specjalistycznej
Wiedza i umiejetnosci merytoryczne

Planowanie dziatanh i potrzebnych srodkéw do osiagniecia celow
Myslenie analityczne

Myslenie koncepcyijne/ strategiczne

Radzenie sobie ze stresem i trudnosciami
Optymalizowanie dziatan i innowacyjnosé
Motywowanie innych

Kontrolowanie

Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan
Autoprezentacja

Umiejetnosci techniczne

Organizowanie zadan zgodnie z wyznaczonym planem

Adaptowanie si¢ do zmian
Zrodfo: opracowanie wiasne (badanie CAPI klientow sgdow i prokuratur)

Tabela 42 Zestawienie najwazniejszych i brakujgcych umiejetnosci/ kompetencji pracownikow

administracyjnych sgdoéw | Rozktady odpowiedzi udzielonych przez klientéw sadow (n=166
Umiejetnosci i kompetencje Najwazniejsze Brakujace
j umiejetnosci

umiejetnosci

Komunikatywnos¢ 11,1%
Etyka zawodowa i kultura osobista 10,8% 4,4%
Wspotdziatanie 9,0% 4,4%
Obiektywizm 6,6% 1,5%
Stosowanie procedur 6,6% 2,2%
Rozwigzywanie problemow 5,4% 5,9%
Myslenie analityczne 4,8% 3,7%
Zarzadzanie informacja 4,8% 6,7%
Dazenie do rezultatu 3,6% 4,4%
Przekonywanie 3,6% 3,0%
Aktualizowanie wiedzy prawniczej/specjalistycznej 3,0% _
Budowanie relacji 3,0% 7,4%
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Umiejetnosci i kompetencje Brakujace
umiejetnosci | umiejetnosci

Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan 3,0% 3,0%
Myslenie koncepcyijne/ strategiczne 2,4% 1,5%
Umiejetnosci techniczne 2,4% 13,3%
Autoprezentacja 1,8% 6,7%
Rozwijanie innych 1,8% _
Odwaga i podejmowanie decyzji 1,2% 1,5%
Radzenie sobie ze stresem i trudnosciami 1,2% 3,0%

Adaptowanie sie do zmian 4,4%
Motywowanie innych 2,2%
Organizowanie zadan zgodnie z wyznaczonym planem 1,5%
Planowanie dziatan i potrzebnych srodkéw do osiggniecia celow
Wiedza i umiejetnosci merytoryczne

Kontrolowanie

Optymalizowanie dziatan i innowacyjnos¢

Zrodfo: opracowanie wiasne (badanie CAPI klientow sgdow i prokuratur)

W zblizony sposob ksztattuje sie rozktad deficytowych i najwazniejszych kompetencji
dla pracownikow prokuratur. Tutaj takze, jako najistotniejsze, najczesciej wskazywano
kompetencje komunikacyjne. Za najwazniejsze dla pracownikédw merytorycznych uznato
je 21,3% badanych, zas w przypadku pracownikbw administracyjnych az 27,7%
respondentéow. Jako najbardziej deficytowe zostato natomiast uznane (w obu grupach
pracownikéw) budowanie relaciji.

Tabela 43 Zestawienie najwazniejszych i brakujgcych umiejetnosci/ kompetencji pracownikow

merytorycznych prokuratur | Rozktady odpowiedzi udzielonych przez klientow prokuratur (n=141
Umiejetnosci i kompetencje Najwa!znlejsze Br_'a!(uncg :
umiejetnosci

umiejetnosci

Komunikatywnos¢ 9,8%
Etyka zawodowa i kultura osobista 14,2% 10,9%
Rozwigzywanie problemow 12,1% 3,3%
Wspdtdziatanie 10,6% 6,5%
Obiektywizm 8,5% 8,7%
Mys$lenie analityczne 6,4% 1,1%
Odwaga i podejmowanie decyzji 4,3% 3,3%
Stosowanie procedur 4,3% 1,1%
Zarzadzanie informacja 3,5% 3,3%
Budowanie relacji 2,8% 12,0%
Rozwijanie innych 2,8% 1,1%
Przekonywanie 2,1% 4,3%
Aktualizowanie wiedzy prawniczej/specjalistycznej 2,1% 3,3%
Myslenie koncepcyjne/ strategiczne 1,4% 2,2%
Adaptowanie sie do zmian 4,3%
Wiedza i umiejetnosci merytoryczne 2,2%
Dazenie do rezultatu 2,2%
Organizowanie zadan zgodnie z wyznaczonym planem 1,1%
Autoprezentacja

Radzenie sobie ze stresem i trudno$ciami 7,6%
Umiejetnosci techniczne 3,3%
Kontrolowanie 3,3%
Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan 3,3%
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Umiejetnosci i kompetencje Bfa!(uchg :
umiejetnosci | umiejetnosci

Planowanie dziatan i potrzebnych srodkéw do osiggniecia celéw 1,1%
Optymalizowanie dziatan i innowacyjnos¢ 1,1%
lMotywowanie innych

Zrédto: opracowanie wtasne (badanie CAPI klientéw sgdéw i prokuratur)

Tabela 44 Zestawienie najwazniejszych i brakujgcych umiejetnosci/ kompetencji pracownikéw

administracyjnych prokuratur | Rozktady odpowiedzi udzielonych przez klientéw prokuratur (n=141
Umiejetnosci i kompetencje Br_'a!(uncg :
umiejetnosci umiejetnosci

Komunikatywnos$é 9,2%
Etyka zawodowa i kultura osobista 12,8% 4,1%
Wspotdziatanie 9,9% 11,2%
Obiektywizm 5,0% 4,1%
Aktualizowanie wiedzy prawniczej/specjalistycznej 4,3%

Kontrolowanie 3,5% 3,1%
Myslenie analityczne 3,5% 2,0%
Myslenie koncepcyijne/ strategiczne 3,5% 4,1%
Rozwigzywanie problemow 3,5% 5,1%
Stosowanie procedur 3,5%

Zarzadzanie informacjg 3,5% 7,1%
Rozwijanie innych 2,8%

Autoprezentacja 2,1% 3,1%
Budowanie relacji 2,1% 12,2%
Delegowanie i egzekwowanie wykonania zadan 2,1% 3,1%
Wiedza i umiejetnosci merytoryczne 2,1%

Planowanie dziatah i potrzebnych srodkéw do osiggniecia celéw 1,4%

Przekonywanie 1,4% 2,0%
Radzenie sobie ze stresem i trudnosciami 1,4% 5,1%
Adaptowanie sie do zmian 3,1%
Dazenie do rezultatu 7,1%
Motywowanie innych 3,1%

Odwaga i podejmowanie decyzji 4,1%
Optymalizowanie dziatan i innowacyjnos¢
Organizowanie zadan zgodnie z wyznaczonym planem
Umiejetnosci techniczne

Zrédto: opracowanie witasne (badanie CAPI klientéw sadéw i prokuratur)

6.7.2. Porownanie opinii pracownikéw i klientéw instytucji wymiaru
sprawiedliwosci

Warto zauwazy¢, ze opinie klientéw co tego, ktérych kompetencji brakuje pracownikom sgdow
i prokuratur sg zasadniczo zbiezne z samoocenami samych zatrudnionych. Kadry obu typow
instytucji wysoko oceniajg swoje kompetencje miekkie, cho¢ jak wykazaty badania, widzg
w tym zakresie wiele potrzeb rozwojowych. Sami klienci sagdéw i prokuratur rowniez maja
generalnie dobrg opinie na temat przygotowania pracownikow.
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Tabela 45 Poziom kompetencji miekkich pracownikéw merytorycznych sgdéw | Zestawienie opinii

klientéw dotyczacych brakujacych kompetencji i samoceny pracownikow
Umiejetnosci i kompetencje

1- 2- 3-ani 4 - 5 -
zdecydowanie | raczej | nisko, ani raczej |zdecydowanie
nisko nisko wysoko wysoko wysoko
32,2% 17,4%
13,5% 31,6%
22,0% 20,6%

brakujgce pracownikom wedtug
klientow

Umiejetnosci techniczne
Komunikatywnosc¢
Budowanie relacji
Odwaga i podejmowanie

= 5,90% 12,5%
decyzji
Kontrolowanie 5,20% 34,1%
Wspotdziatanie 5,20% 17,2% 28,4%
Autoprezentacja 4,40% 9,5%
Dazenie do rezultatu 440% | 03%  04%  123%  490%  37,9%
Adaptowanie sie do zmian 3,70% 19,8% 22,9%
Rozwigzywanie problemow  3,70% 13,6%
Zarzadzanie informacja 3,70% 302%  484%
Etyka_l zawodowa i kultura 3.00%
osobista
_Optymallz.ow'a'nle dziatan i 3.00%
innowacyjnosc¢
Stosowanie procedur 3,00%
Myslenie analityczne 2,20% -
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do 2,20%
osiggniecia celow
Motywowanie innych 1,50% _ )
Obiektywizm 1,50% 464%  436%
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 23,2%
planem
Przekonywanie 19,7%
Aktualizowanie wiedzy 0
prawniczej/specjalistycznej LB
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 12,0%
zadan
Radzer’ug so_ble ze stresem i 17.9%
trudnosciami
Rozwijanie innych , 9,9%
Myslen_le koncepcyjne/ 21.5% 25 2%
strategiczne

Zrédto: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sgdéw i prokuratur, badanie CAPI klientéw
sgdoéw i prokuratur)

Tabela 46 Poziom kompetencji miekkich pracownikdédw merytorycznych prokuratur | Zestawienie opinii
klientéw dotyczacych brakujacych kompetencji i samoceny pracownikéw
Samoocena pracownikow

Umiejetnosci i kompetencje 1- 5. 3-ani 4. 5.

brakujace pracownikom wedtug
klientéw

zdecydowanie | raczej | nisko, ani raczej |zdecydowanie
nisko nisko wysoko wysoko wysoko

Budowanie relacji 1200% | 13%  10% 228% | 54,9%
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Samoocena pracownikow
1- 2- 3 - ani 4 - 5-
zdecydowanie | raczej | nisko, ani raczej |zdecydowanie
wysoko wysoko

Umiejetnosci i kompetencje
brakujgce pracownikom wedtug
klientow

Etyka zawodowa i kultura

0,
osobista AU
Komunikatywnos$é 9,80%
Obiektywizm 8,70%
Radzer)l(_e so_ble ze stresem i 7.60% 23.6%
trudnosciami
Wspdétdziatanie 6,50% 27,2%
Adaptowanie sie do zmian 4,30% 26,5%
Przekonywanie 4,30% 20,7%
Aktual_lzovx_/anle \{Vl(—_)dzy _ 3.30% 24.4%
prawniczej/specjalistycznej
Delegowanie i
egzekwowanie wykonania 3,30% 21,3%

zadan

Kontrolowanie 3,30%
dOdwaga i podejmowanie 3.30%
ecyzji
Rozwigzywanie probleméw  3,30%
Umiejetnosci techniczne 3,30%
Zarzadzanie informacja 3,30%
Dazenie do rezultatu 2,20% 10,0%

Myslenie koncepcyjne/

) 2,20% 15,2% 31,8%
strategiczne
Myslenie analityczne 14,2% 32,0%
.Optymallz.ow:a’nle dziatan i 20,0% 24.5%
innowacyjnos¢
Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 15,2% 27,8%
planem
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do 17,3% 26,5%

osiggniecia celéow
Rozwijanie innych
Stosowanie procedur
Autoprezentacja
Motywowanie innych _
Zrédito: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur, badanie CAPI klientéw
sgdoéw i prokuratur)

10,8%

Tabela 47 Poziom kompetencji miekkich pracownikéw administracyjnych sadow | Zestawienie opinii

klientéw dotyczacych brakujacych kompetencji i samoceny pracownikow
Umiejetnosci i kompetencje 3 :
brakujace pracownikom wedtug ~ il

Ny zdecydowanie | raczej | nisko, ani raczej |zdecydowanie
klientow . .
nisko nisko wysoko wysoko wysoko

26,7% 22,8%

Umiejetnosci techniczne

Komunikatywno$¢é 11,10% 16,3% 30,2%
Budowanie relacji 7,40% 23,9% 19,6%
Autoprezentacja 6,70% 11,6%
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Samoocena pracownikow

2- 3-ani 4 -

zdecydowanie | raczej nisko, ani raczej
nisko nisko wysoko wysoko

Rzeczpospolita

Polska Unia Europejska
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1-

Rozwigzywanie problemow

5,90% 19,9%

Adaptowanie sie do zmian

4,40% 20,5%

670% | 08%  26%  256%  500%

Dazenie do rezultatu

4,40% 14,4%

Etyka zawodowa i kultura
osobista

4,40% 10,6%

Kontrolowanie

4,40% 34,8%

Wspotdziatanie

4,40% 16,5%

Myslenie analityczne

3,70% 23,3%

Delegowanie i
egzekwowanie wykonania
zadan

3,00% 37,1% 37,8%

Przekonywanie

3,00% 35,8%

Radzenie sobie ze stresem i

trudnosciami

3,00% 28,4%

Motywowanie innych

2,20% 36,4%

Stosowanie procedur

14,9%

Myslenie koncepcyjne/
strategiczne

27,1%

Obiektywizm

21,4%

Odwaga i podejmowanie
decyzji

21,3%

Optymalizowanie dziatan i
innowacyjnosc¢

26,0%

Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym
planem

19,8%

Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do
osiggniecia celow

22,6%

Rozwijanie innych

Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/specjalistycznej

5-
zdecydowanie
wysoko

21,0%
24,2%
23,6%

- 34,4%

12,7%
28,2%
25,4%

12,1%

14,4%
18,6%

14,1%
31,1%

22,7%
22,1%
28,9%

20,9%

27,7%

23,1%

10,0%
12,9%

Zrédito: opracowanie wiasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur, badanie CAPI klientéw
sgdow i prokuratur)

Tabela 48 Poziom kompetencji migkkich pracownikéw administracyjnych prokuratur | Zestawienie opinii
klientow dotyczgcych brakujacych kompetencji i samoceny pracownikéw
Samoocena pracownikéw
2- 3-ani 4 -
raczej | nisko, ani raczej
nisko wysoko wysoko

Umiejetnosci i kompetencje
brakujace pracownikom wedtug
klientéw

1-
zdecydowanie
nisko

5-
zdecydowanie
wysoko

Budowanie relacji 12,20% | 04%  2,7% = 288%  508%  17,4%
Wspotdziatanie 11,20% 22,3% 23,9%
Komunikatywnos¢ 9,20% 22,0% 23,5%
Dazenie do rezultatu 7,10% 15,9% 28,4%
Zarzadzanie informacjg 7,10% 28,0% 17,4%
Radzenie sobie ze 5,10% 30,3% 16,3%
stresem i trudnosciami
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Samoocena pracownikow
1- 2- 3-ani 4 - 5=
zdecydowanie | raczej nisko, ani raczej |zdecydowanie
nisko nisko wysoko wysoko wysoko

Umiejetnosci i kompetencje
brakujgce pracownikom wedtug
klientow

Rozwigzywanie

. 5,10% 20,8% 24,6%
problemow
Etyka zawodowa i kultura 0 0
osobista 4,10% 14,4%

Myslenie koncepcyjne/
strategiczne

4,10% 32,2%

Obiektywizm 4,10% 25,8% 19,3%

cCi)dwa'ga i podejmowanie 4.10% 24.6% 23.1%
ecyzji

Adaptowanie si¢ do zmian  3,10% 26,9%

Autoprezentacja 3,10%

Delegowanie i

egzekwowanie wykonania 3,10% 31,8% 11,7%

zadan

Kontrolowanie 3,10% 12,9%
Motywowanie innych 3,10% 13,3%
Myslenie analityczne 2,00% 20,5%

Organizowanie zadan
zgodnie z wyznaczonym 2,00% 24,6% 23,5%
planem

Przekonywanie 2,00%
Umiejetnosci techniczne 2,00%
Aktualizowanie wiedzy
prawniczej/specjalistycznej
Optymalizowanie dziatanh i
innowacyjnos¢
Planowanie dziatan i
potrzebnych srodkéw do
osiggniecia celéow
Rozwijanie innych
Stosowanie procedur
Zrédfo: opracowanie wlasne (badanie CAWI pracownikéw sadéw i prokuratur, badanie CAPI klientéw
sgdoéw i prokuratur)
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7. Whnioski i rekomendacje

N Wniosk Rekomendacie

1 W sagdach i prokuraturach obserwowana | Rekomenduje sie rozwdj programéw
jest duza potrzeba rozwoju kompetencji | szkoleniowych umozliwiajgcych rozwoj
zarowno W  obszarze  kompetencji | w obu obszarach kompetencyjnych:

twardych/ merytorycznych, | programéw majgcych na celu rozwdj
jak tez kompetencji miekkich. lub aktualizacje wiedzy merytorycznej,
jak rowniez programéw poszerzajgcych
kompetencje miekkie,

w tym interpersonalne.
2 Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw | Rekomenduje sie zapewnianie dostepu
sgdéw i prokuratur wskazuje na fakt, | do szkolen obu grupom pracownikéw:

ze charakter ich pracy na obecnym | kadrom merytorycznym i kadrom
stanowisku wymaga systematycznego | wsparcia administracyjnego.

rozwijania kompetenciji. Potrzeba Rekomenduje sie dostosowanie
tawystepuje  zarowno W grupie | nroqramy szkolenia do specyfiki pracy
pracownikow merytorycznych, | opy grup. O ile trzon programu moze
jak tez pracownikéw wsparcia

by¢ jednakowy, to szkolenie nalezy
dopasowaé do rzeczywistych potrzeb
wynikajgcych z odmiennego charakteru
pracy i zakresu obowigzkow.

3 Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow ma | Rekomenduje  sie  rozwdj  oferty

administracyjnego.

dostep do szkolen, | szkoleniowej z wykorzystaniem takze
ale w niewystarczajgcym wymiarze | howoczesnych metod przekazu —w tym
ilosciowym (zbyt mato miejsc | telekonferencji/ webinaridw (seminariow

na szkoleniach), jak i jako$ciowym (brak | realizowanych przy wsparciu technologii
szkolen z waznych dla pracownikéw | webcast).

tematow). Rekomenduje sie ograniczenie
mozliwosci wielokrotnego uczestnictwa
jednej osoby w tym samym Kkursie.
Ograniczenie poszerzy dostep
do szkolen dla 0Ss6b, ktore
nie uczestniczyty w danym programie.

4 Kluczowym  zrodtem  obserwowanych | Rekomenduje sie  rozwdj  oferty
deficytow kompetencyjnych jest brak | szkoleniowej z wykorzystaniem takze
systematycznego wsparcia szkoleniowego | nhowoczesnych metod przekazu — w tym

dopasowanego do zakresu i tempa | telekonferencji/ webinaridw (seminariéw
wdrazanych zmian prawnych | realizowanych przy wsparciu technologii
i proceduralnych. webcast).
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Rekomenduje sie skorygowanie
procedury rekrutacyjnej. Procedura
rekrutacyjna powinna zaktada¢ gradacje
uczestnikbw tak by  premiowac
i zwiekszac szanse udziatu w szkoleniu
0sob, ktorych zakres obowigzkéw jest
spojny z tematykg szkolenia.

5 Czynnikiem dodatkowo pogiebiajgcym | Rekomenduje  sie  rozwéj  oferty
poziom deficytow jest obserwowana rotacja | szkoleniowej z wykorzystaniem takze
kadr, zwtaszcza pracownikéw | nowoczesnych metod przekazu — w tym
administracyjnych. Rotacja skutkuje | telekonferenciji/ webinariow (seminariow
systematycznym odptywem 2z jednostek | realizowanych przy wsparciu technologii
0s6b majgcych wiedze i doswiadczenie. webcast).

Rekomenduje sie organizacje szkolenh
rozwijajacych kompetencje zwigzane
z wdrazaniem nowych pracownikéw.
Wiasciwie zaprojektowana i stosowana
procedura wdrozenia nowozatrudnione;j
osoby umozliwi skrécenie czasu
potrzebnego dla nabycia niezbednej
wiedzy. Dzieki temu ograniczy ryzyko
rezygnacji z pracy poprzez stworzeniu
odpowiedniej - mobilizujace;j,
a jednoczesnie dajgcej poczucie
bezpieczenstwa atmosfery.

6 Gtéwnymi barierami w dostepie do szkolen | Rekomenduje  sie  rozwéj  oferty
sg: niewystarczajgca ilos¢ szkolen, zbyt | szkoleniowej z wykorzystaniem takze
duza odlegtos¢ do miejsc szkolen = nowoczesnych metod przekazu — w tym
i obcigzenie  biezagcymi  obowigzkami. | telekonferencji/ webinariéw (seminariéw
W przypadku szkolen komercyjnych | realizowanych przy wsparciu technologii
barierg pozostaje cena. Wiekszos¢ | webcast).

pracownikéw korzysta jedynie ze szkolen
oferowanych lub finansowanych przez
pracodawce.

7 Kluczowym  czynnikiem  generujgcym | Rekomenduje  sie  rozwdj  oferty
potrzeby szkoleniowe sg czeste zmiany | szkoleniowej w zakresie kompetenciji
w prawie. Czeste nowelizacje, niepewnos¢ | twardych (zwtaszcza w obszarze
co do sposobu stosowania nowych | aktualnych zmian legislacyjnych
procedur czy brak wypracowanej linii | i proceduralnych) z wykorzystaniem
orzeczniczej stanowig gtdwng o0s, wokét | nowoczesnych metod przekazu — w tym
ktérej koncentrujg sie identyfikowane | webinaridw, ktore pozwalajg
deficyty w zakresie kompetencji twardych. | uczestniczy¢ w kursie wiekszej liczbie
os6b niz to jest mozliwe w trakcie
tradycyjnych szkolen
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8 Dla pracownikéw merytorycznych | Rekomenduje sie odmienne
priorytetowy jest rozwdj kompetencji | formatowanie szkolen dla pracownikéw
w obszarze kompetenciji twardych | administracyjnych i merytorycznych.
obejmujacych aktualizacje wiedzy
z zakresu prawa karnego i cywilnego,
a takze procedur postepowania

w obu wskazanych obszarach.

9 Dla pracownikéw administracyjnych
istotniejsza jest wiedza co do samych
procedur i praktyki ich stosowania. Wynika
to z faktu odmiennego  zakresu
obowigzkow, ktére sg zwigzane gtdwnie
Z realizacjg okreslonej $ciezki czynnosci
administracyjnych, a w mniejszym zakresie
z wchodzeniem w role aktywnego
decydenta.

10 | Potrzeby szkoleniowe w obszarze szkolerh | Rekomenduje sie¢ wdrazanie dziatan
merytorycznych sg istotnie zmienne | szkoleniowych przed wprowadzaniem
w czasie i wynikajg wprost z aktualnych | zmian legislacyjnych w sposob, ktéry
zmian legislacyjnych. umozliwi kompleksowe przygotowanie
przedstawicieli wszystkich jednostek.
Osoby te bedg mogty przekazaé nabytg
wiedze pozostatym pracownikom lub
byc¢ wewnatrz instytucjonalnymi
konsultantami wyjasniajgcymi
ewentualne watpliwosci pracownikow
nieobjetych bezposrednio programami
szkoleniowymi.

11 | W obszarze ksztatlcenia kompetencji | Rekomenduje sie poszerzenie dostepu
miekkich wystepuje szczegolnie duze | do szkolen kompetencji migkkich
zapotrzebowanie na szkolenia z metod | poswieconych rozwojowi umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem i trudnosciami. | radzenia sobie ze stresem
Ich brak zauwazajg zaréwno pracownicy | i trudnosciami, a takze kompetenciji
administracyjni, jak tez merytoryczni sgdéw | komunikacyjnych.

i prokuratur.
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12 | Wystepuje duza potrzeba  szkolen

rozwijajgcych szereg kompetencji
zwigzanych z komunikacja. Potrzebe takich
szkolen zgtaszajg pracownicy réznych
szczebli. Szczegétowe zapotrzebowanie
ksztattuje sie odmiennie w zaleznosci
od zakresu obowigzkéw. Dla pracownikéw
majgcych czesty kontakt z interesantami
priorytetowe sg szkolenia zwigzane
Z obstugg trudnych klientow i tagodzenia
nierzadko napietych sytuacji. Dla oséb
petnigcych funkcije kierownicze
priorytetowe sg szkolenia menadzerskie.

13 | Zwraca uwage brak wsparcia dla osob | Rekomenduje sie rozwéj  oferty
zajmujacych kluczowe stanowiska | szkoleniowej dedykowanej
w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci. | pracownikom zarzgdzajgcym zespotami
Kierownicy,  dyrektorzy i  szefowie i/ lub jednostkami. Szkolenia
sg pozbawieni doradztwa, ktére | menadzerskie powinny byé¢ kierowane
by przygotowywato ich do zarzadzania | do os6b, ktérych awans jest planowany,
jednostkami i rozwijalo kompetencje | jak tez do pracownikéw piastujgcych
menadzerskie. juz funkcje kierownicze i majgcych

sprecyzowang wiedze co do wyzwan
zwigzanych z petniong przez siebie
funkcja.

14 | Preferowanymi przez pracownikéw typami | Rekomenduje sie potozenie nacisku
szkolen sg warsztaty i wyktady, ktore | na szkolenia umozliwiajgce interakcje
umozliwiajg bezposredni kontakt | z prowadzgcym. Forma nauczania przy
z prowadzgcym. wykorzystaniu nowoczesnych

15 | Formg szkolenia, ktéra nie spotyka | technologii jest dopuszczalna, ale przy

sie z akceptacjg zainteresowanych,
sg szkolenia on-line (z powodu braku
mozliwosdci kontaktu z prowadzgcym).
Negatywnie  oceniono takze studia
podyplomowe, ktore, choé najczesciej
sg prowadzone na wysokim poziomie,
to ze wzgledu na SWoj charakter
nie koncentrujg sie na wybranym, istotnym
temacie, ale ich program obejmuje szerokie
spektrum zagadnien.

zachowaniu mozliwosci kontaktu
z wyktadowcg. Cenng  alternatywg
wobec warsztatéw i wyktadéw sg zatem
webinaria, ktére zapewniajg interakcje
z prowadzgcym, a jednoczesnie
umozliwiajg uczestnictwo w Kkursie
wiekszej liczbie oséb niz tradycyjne
warsztaty/ wykfady.
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Rekomendacic

16

Osoby preferujgce szkolenia stacjonarne | Rekomenduje sie organizacje szkolen
uzasadniatly swojg opinie brakiem kosztow | wyjazdowych realizowanych w kilku
dojazdow, a takze duzg oszczednoscig | lub kilkunastu osrodkach na terenie
czasu. kraju. Zmniejszenie liczby szkolen
organizowanych w Warszawie i Lublinie
Badani, preferujgcy szkolenia wyjazdowe, | pozwoli znaczgco ograniczy¢ czas
akcentowali fakt, ze dajg one mozliwos¢ | i koszty dojazdow. Jednoczesnie
wymiany doswiadczen z pracownikami umozliwi zachowanie istotnej zalety
innych sagddéw/ prokuratur. Wskazywano | szkolen  wyjazdowych, jakg jest
takze, ze szkolenie realizowane poza | mozliwo$¢ budowana relacji miedzy
miejscem pracy — w oderwaniu | pracownikami roznych osrodkéw.

od codziennych obowigzkéw - umozliwia
petng koncentracje na programie
szkolenia.
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10. Aneksy zawierajace m. in. zastosowane w ramach badania
narzedzia badawcze, petng dokumentacje badawczg z badan
iloSciowych i jakosciowych (tabele wynikowe 2z badan
ilosciowych, transkrypcje wywiadéw etc.), prezentacje
multimedialng prezentujgca cele badania, zastosowana
metodologie, wnioski i rekomendacje.

10.1. Narzedzia badawcze

10.2. Petna dokumentacja badawcza z badan ilosciowych

10.3. Petna dokumentacja badawcza z badan jakosciowych

10.4. Prezentacja multimedialna
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