Uzasadnienie

Szczególna rola i zadania wyznaczane w codziennym życiu każdego demokratycznego społeczeństwa dla organów sprawujących wymiar sprawiedliwości (sądownictwa powszechnego), a także prokuratury, nakazują takie ukształtowanie ich struktur oraz zasad funkcjonowania, aby powierzone prawem zadania realizowały sprawnie i obiektywnie, a przy tym w pełni profesjonalnie. Ważnym elementem wpływającym na realizację założonego w takim kształcie modelu sądownictwa i prokuratury, jest obsada personelu administracyjnego (pracownicy) jednostek resortu wymiaru sprawiedliwości. 

Biorąc pod uwagę powyższe założenia, w 2008 roku doraźnie, rozporządzeniem Ministra Sprawiedliwości z dnia z dnia 30 czerwca 2008 r. w sprawie stanowisk i szczegółowych zasad wynagradzania urzędników i innych pracowników sądów i prokuratury oraz odbywania stażu urzędniczego (Dz. U. Nr 117, poz. 742) dokonano, wstępnej, zmiany obowiązującego modelu zatrudnienia pracowników w sądach i prokuraturze. W pierwszej kolejności uznano bowiem za konieczne przeprowadzenie zasadniczej reformy przepisów określających siatkę stanowisk, wymagania kwalifikacyjne oraz system ustalania wynagrodzeń pracowników zatrudnianych w sądach i jednostkach prokuratury. U źródła takiego rozwiązania legło słuszne przekonanie, że sytuacja na rynku pracy i dotychczasowe rozwiązania prawne uniemożliwiają często zatrudnienie pracowników prezentujących odpowiednie przygotowanie merytoryczne, jak również utrzymanie w zatrudnieniu pracowników z wieloletnim doświadczeniem. Ponadto brakowało jasnej ścieżki awansu pracownika, co stanowiło element demotywujący. Takie nieelastyczne regulacje w warunkach gospodarki rynkowej raziły archaizmem. 

Wprowadzona nowym rozporządzeniem siatka stanowisk oraz system stawek wynagrodzenia stały się instrumentem służącym prowadzeniu nowoczesnej i racjonalnej polityki kadrowej. 

Jednak wymogi zarządzania instytucjami tego typu, jak sąd czy prokuratura, powodują konieczność kompleksowej regulacji praw i obowiązków pracownika, przy założeniu jednolitości systemu, w tym systemu oceny pracownika, powiązanego ze ścieżką awansu zawodowego. W rozwiązaniu tym siatka stanowisk będzie mogła stanowić jeden z elementów nowego modelu administracji w sądach i prokuraturze. 

W trakcie prowadzonych prac legislacyjnych nad zmianą obowiązującej ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sądów i prokuratury (Dz. U. Nr 162, poz. 1125 ze zm.) stwierdzono brak jednolitej koncepcji w zakresie uregulowania praw i obowiązków oraz ścieżki kariery zawodowej osób zatrudnionych w sądach i prokuraturze. Dotychczasowe rozwiązania były ponadto rozproszone w różnych aktach normatywnych (część przepisów w ustawie z dnia 27 lipca 2001 r. – Prawo o ustroju sądów powszechnych – Dz. U. Nr 98, poz. 1070 ze zm., część w ustawie o pracownikach sądów i prokuratury, z odesłaniem do innych aktów prawnych). W związku z obszernym zakresem rozważanych zmian uznano za konieczne opracowanie projektu nowego aktu prawnego rangi ustawowej, regulującego status personelu administracyjnego w sądach i prokuraturze, wychodzącego naprzeciw wyzwaniom modelu nowoczesnego zarządzania i organizacji pracy. 

Biorąc pod uwagę pomocniczą funkcję zadań wykonywanych przez osoby zatrudniane w sądach i prokuraturze (poza sędziami, prokuratorami, referendarzami sądowymi i asesorami prokuratorskimi), uznano brak przesłanek dla utrzymania dotychczasowej nomenklatury odnoszącej się do pracowników zatrudnionych w tych jednostkach, co odzwierciedlała już zresztą nazwa dotychczas obowiązującej ustawy, przejęta przez projekt. Pracownicy sądów i prokuratury, zasadniczo nie podejmują, tak jak urzędnicy państwowi i samorządowi, decyzji merytorycznych, lecz pełnią czynności pomocnicze wobec głównego nurtu działalności swoich zakładów pracy (sprawowanie wymiaru sprawiedliwości, wykonywanie zadań z zakresu ochrony prawnej i czuwanie nad ściganiem przestępstw). Zadania wykonywane przez administrację w sądach i prokuraturze mają charakter odtwórczy i powtarzalny. Dlatego o statusie społeczno-zawodowym personelu administracyjnego sądów i prokuratury stanowić powinna nie nazwa, lecz jakość i sposób wykonywania obowiązków na każdym stanowisku pracy. Dotychczasowe rozwiązanie przyjmujące dualizm stanowisk administracyjnych, wyrażający się w zaliczaniu części personelu do grupy urzędników, a części do tzw. innych pracowników, w zależności od rodzaju zajmowanego stanowiska, przekładało się wyłącznie na sferę płac bez uwzględnienia elementu odpowiedzialności i efektywności pracy. 

Dlatego też projekt ustawy, wprowadzając instrumenty w postaci: przejrzystej ścieżki awansowej oraz motywacyjnego systemu wynagradzania, powiązane z systemem ocen pracownika, co pozwoli na wzmocnienie rangi zawodu pracownika sądu lub prokuratury poprzez dobór najlepszej, profesjonalnej kadry, odchodzi od dotychczasowego podziału w tej materii, opartego na wartościowaniu pracownika z uwagi na nazewnictwo, czy zajmowane stanowisko (urzędnik / inny pracownik). Projekt wprowadza jednolite nazewnictwo: pracownik sądu lub prokuratury. 

Jednym z podstawowych elementów przyjętego przez projekt modelu, jest nabór pracowników. Odbywać się on ma co do zasady w drodze konkursu. Osoby niemające doświadczenia w pracy sądzie lub prokuraturze na stanowiskach wspomagających pion orzeczniczy, a więc podejmujące pierwszy raz tego rodzaju pracę, kieruje się do odbycia rocznego stażu. Stanowiska wspomagające pion orzeczniczy, zarówno w sądzie, jak i prokuraturze, wskazano w załączniku nr 1 do ustawy.

Zamierzeniem projektodawcy było jednoznaczne wskazanie, że staż jest to obowiązkowy okres pracy w celu uzyskania doświadczenia zawodowego dla osób zatrudnianych na stanowiskach wspomagających pion orzeczniczy sądu lub prokuratury. Przyjęto założenie, że pracownicy w okresie stażu, poza odbywaniem cyklicznych zajęć teoretycznych i praktycznych prowadzonych przez uprawniony podmiot (Krajową Szkołę Sądownictwa i Prokuratury), na co dzień będą nabierać doświadczenia i umiejętności zawodowych w trakcie zatrudnienia na stanowisku protokolanta sądowego lub migratora ksiąg wieczystych w sądzie, a młodszego referenta w prokuraturze. Są to pierwsze, w ramach ścieżki awansowej pracownika sądu lub prokuratury, stanowiska w grupie stanowisk wspomagających pion orzeczniczy. 

Powyższe ujęcie ostatecznie zlikwiduje występujące dotychczas wątpliwości co do zatrudniania tzw. stażystów, bowiem należy zauważyć, że obowiązujący system bagatelizował tę kwestię. Wprawdzie wymienione wyżej rozporządzenie eliminowało niekonsekwencję polegającą na tym, że instytucja stażysty – nieujęta w tabeli stanowisk, pojawiała się w tabeli wynagrodzeń, jednak nadal nie do końca jasne było, jaki zakres czynności przyporządkowany będzie stażyście, a stąd jakie docelowo, po ukończeniu stażu otrzyma stanowisko.

Projekt zakłada, że po zakończeniu stażu (egzaminem), pracodawca może, ale nie musi zatrudnić pracownika na stałe. Przy podejmowaniu decyzji o dalszym zatrudnieniu, bierze on bowiem pod uwagę opinię opiekuna stażystów i wynik egzaminu. W razie zatrudnienia pracownika po zakończeniu stażu, zawierana będzie z pracownikiem umowa o pracę na czas nieokreślony, co będzie stanowiło dla pracownika element gwarancji stałości zatrudnienia. Pracownik jest wówczas zatrudniany na ostatnio zajmowanym stanowisku, od którego rozpoczyna swoją karierę zawodową w sądzie lub prokuraturze według zasad przewidzianych w projektowanej ustawie.

W okresie stażu pracownik zatrudniany będzie na podstawie umowy o pracę na czas określony, odpowiadający okresowi stażu (a więc okres roku), przy czym umowa może poprzedzona umową o pracę na okres próbny (wówczas, po umowie na okres próbny, zawierana będzie umowa na czas określony „dopełniający” okres stażu). Okres próbny stażysty ma służyć wyeliminowaniu już na wstępie osób jednoznacznie niepredysponowanych do pracy w sądzie lub prokuraturze, a cały okres stażu – ocenie przydatności do pracy w sądzie lub prokuraturze. W trakcie stażu pracownik będzie podlegał kwartalnemu opiniowaniu przez opiekuna stażystów. W ostatnim miesiącu stażu pracownik przystąpi do egzaminu, którego wynik wraz z opiniami kwartalnymi będzie brany pod uwagę przy podejmowaniu decyzji o jego dalszym zatrudnieniu. 

Zakłada się, że instytucja stażu niezbędna jest tylko w grupie stanowisk wspomagających pion orzeczniczy, natomiast poza tym pionem istotne są wyłącznie konkretne kierunkowe kwalifikacje i predyspozycje określone w załączniku nr 1 do ustawy, a w okresie próby pracownik zostanie obeznany ze strukturą sądu czy prokuratury i zasadami obiegu dokumentów. 

Projektowana ustawa wprowadza możliwość zwolnienia pracownika od obowiązku odbycia stażu, w całości lub w części. Takie rozwiązanie, obecne w aktualnie obowiązujących przepisach, wydaje się w pełni zasadne, choćby z uwagi na możliwość ponownego zatrudnienia w sądzie, czy prokuraturze, na konkretnym stanowisku w pionie orzeczniczym, osoby, która w przeszłości pracowała już w sądzie lub prokuraturze, bądź dysponuje niezbędnymi umiejętnościami praktycznymi oraz wiedzą teoretyczną. Od odbycia stażu, tak jak dotychczas, zwolnione będą osoby, które zdały egzamin sędziowski, prokuratorski, referendarski, a także osoby, które ukończyły aplikację ogólną. Z uwagi na poziom wykształcenia i posiadany zasób wiedzy teoretycznej, połączony z praktyczną znajomością funkcjonowania i organizacji sądu, czy prokuratury (osoby te będą mogły być zatrudniane w sądzie na stanowisku sekretarza sądowego, a w prokuraturze na stanowisku referenta, przy czym zawsze z zastosowaniem próbnego okresu zatrudnienia).

W sytuacji zatrudnienia pracownika w sądzie lub prokuraturze zatrudnienie na czas nieokreślony zawsze będzie poprzedzone umową o pracę na okres próbny, w trakcie którego nastąpi weryfikacja przydatności zatrudnionego do wykonywania powierzonych obowiązków na konkretnym stanowisku. Chodzi tu zarówno o osoby podejmujące po raz pierwszy zatrudnienie w resorcie sprawiedliwości (np. kasjer), jak i przykładowo te, które mimo zatrudnienia w innym sądzie lub prokuraturze, bądź po przerwie w takim zatrudnieniu, wzięły udział i wygrały ogłoszony konkurs na stanowisko. 

W ustawie przewidziano, że część stanowisk obsadzana będzie w drodze tzw. awansu wewnętrznego, który nie wyłącza jednak konkursowego naboru na te stanowiska, ale przeprowadzanego w ramach danej jednostki (jeśli wymagania do awansu spełniać będzie kilku pracowników). W takiej sytuacji zatrudnienie na czas nieokreślony będzie kontynuowane, a nastąpi jedynie zmiana istotnych elementów dotychczasowej umowy o pracę, w tym co najmniej w zakresie zajmowanego stanowiska. Chodzi tutaj o umożliwienie dobrze ocenianym pracownikom, w ramach procedury wystawiania ocen kwalifikacyjnych i przy posiadaniu odpowiedniego stażu pracy oraz wykształcenia, zmiany zajmowanego stanowiska na wyższe. Jest to forma awansu mającego wzmocnić motywacyjny system pracy.

W tym miejscu należy zaznaczyć, że o objęcie niektórych stanowisk (głównie w pionie orzeczniczym sądu i prokuratury, np. stanowiska inspektora do spraw biurowości, starszego inspektora do spraw biurowości), z uwagi na ich charakter instytucjonalny (kwestia doświadczenia na konkretnych odcinkach pracy) oraz wymogi w zakresie ocen kwalifikacyjnych, będą mogły starać się wyłącznie osoby zatrudniane już w sądzie lub prokuraturze. 

Szczególny tryb nawiązania i rozwiązania stosunku pracy obejmuje stanowiska dyrektora i kierownika finansowego sądu oraz ich zastępców, co wynika z odrębnych przepisów. 

Projekt w załączniku nr 1 do ustawy określa szczegółowo stanowiska w sądzie i prokuraturze oraz kwalifikacje i wymagania niezbędne do ich zajmowania, powtarzając, z nielicznymi wyjątkami, rozwiązania przyjęte w obowiązujących dotychczas przepisach, wskazanego na wstępie, rozporządzenia Ministra Sprawiedliwości. 

Projekt wprowadza nową funkcję lustratora do spraw biurowości, będącą odpowiednikiem w grupie pracowników sądów i prokuratury funkcji sędziego/prokuratora-wizytatora (w dotychczasowej praktyce czynności te, przykładowo w sądach, wykonywali wyłącznie inspektorzy do spraw biurowości). Założeniem ustawodawcy jest powierzenie tej funkcji najbardziej doświadczonym i najlepiej ocenianym pracownikom, którzy będą w stanie stanowić dla pozostałych autorytet merytoryczny, służąc im pomocą w rozwiązywaniu problemów oraz przeprowadzać czynności lustracyjne w ramach nadzoru.

Projekt, uwzględniając konieczność ustawowej regulacji dopuszczalności zatrudniania w sądach i prokuraturze pracowników na podstawie umowy o pracę „na zastępstwo”, wprowadza m.in. nowe stanowisko pracy: pomocnika. Regulacja taka jest niezbędna w realiach współczesnej gospodarki celem zabezpieczenia bieżącego sprawnego funkcjonowania sądu i prokuratury. Projekt wskazuje, że w przypadku usprawiedliwionej nieobecności w pracy pracownika sądu lub prokuratury, można zatrudnić, na czas tej nieobecności, innego pracownika, posiadającego kwalifikacje i spełniającego wymagania do zajmowania danego stanowiska. Natomiast w przypadku braku możliwości zatrudnienia pracownika posiadającego wszystkie kwalifikacje i wymagania do zajmowania danego stanowiska, projekt umożliwia zatrudnienie pracownika, na czas określony, do wykonywania czynności niewymagających określonych kwalifikacji. Pracownik taki byłby zatrudniany na stanowisku pomocnika. Chodzi tu o sytuacje, w których w sądzie lub prokuraturze przez dłuższy czas nieobecny jest jeden, bądź kilku pracowników, i dla zapewnienia sprawnego działania danej jednostki, dokonuje się reorganizacji struktury stanowisk, zatrudniając czasowo mniej wykwalifikowany personel (np. do protokołowania), a określonej części osób, posiadających umiejętności i doświadczenie zawodowe, między które zostały podzielone obowiązki zastępowanych, dokonuje się zmiany podziału czynności. Podkreślić należy, iż tymczasowość zatrudnienia nie pozwala wprawdzie osobom zatrudnianym na zastępstwo na korzystanie ze ścieżki rozwoju zawodowego przewidzianego dla stałych pracowników sądów i prokuratury, niemniej jednak będą one mogły stanowić bazę dla potencjalnego naboru na staż lub stanowisko. 


Ponadto, celem usprawnienia codziennej działalności sądownictwa i prokuratury, projektodawca dokonał w stosownym zakresie zmiany ustaw: Prawo o ustroju sądów powszechnych i o prokuraturze, wprowadzając wprost możliwość powierzenia wykonywania niektórych zadań pracownikom tymczasowym. 

Jak wspomniano na wstępie, intencją projektodawcy było zapewnienie profesjonalizacji działania sądów i prokuratury. Nowoczesny, dostępny dla obywatela, także w formie elektronicznej, wymiar sprawiedliwości, wymaga cały czas znaczących nakładów finansowych. Z uwagi na jednoczesną konieczność prowadzenia w sądzie i prokuraturze celowej, oszczędnej, a przez to racjonalnej gospodarki finansowej, czyniącej z tych instytucji element sprawnego państwa, wychodzącego naprzeciw oczekiwaniom społecznym, niezbędne jest maksymalne i gospodarne wykorzystanie przyznanych środków budżetowych. Dostosowanie się do modelu sprawnego i przyjaznego obywatelowi państwa, stawia polskie sądownictwo i prokuraturę w obliczu wielkich wyzwań. Ich zasadniczym celem jest zapewnienie profesjonalnej obsługi obywatela, tj. nie tylko na właściwym poziomie merytorycznym, ale i sprawnej w czasie. Dlatego też, dostrzegając występujące niejednokrotnie w bieżącej działalności tych instytucji, okresowe, nieprzewidywalne i nadmiernie obciążające w stosunku do posiadanych zasobów kadrowych, zadania (np. znaczny wzrost wpływu w określonej kategorii spraw), bądź konieczność podjęcia zamierzonych zadań związanych z działalnością sądu lub prokuratury, podnoszących jakość pracy i sprawność działania danej instytucji bez obciążania jej bieżącej pracy (np. likwidacja zaległości m.in. w archiwizacji akt, organizacja elektronicznego obiegu informacji i pism, elektronicznej czytelni akt, informatyzacja jednostki, itp., ale nie zawsze wymagające udziału finansowych środków zewnętrznych, np. pochodzących z funduszy europejskich), projekt dopuszcza możliwość zawarcia z osobą, spełniającą niezbędne dla realizacji wyznaczonego celu wymagania, umowy na czas wykonania określonej pracy (na stanowisku specjalisty do spraw). Podobnie jak w przypadku osób zatrudnianych na zastępstwo, do takiej formy zatrudnienia nie będzie wymagane uprzednie odbycie stażu. Gwarancją prawidłowego zatrudnienia i zabezpieczeniem przed jego dowolnością będzie z jednej strony czasowość tej formy zatrudnienia (wymuszona racjonalizacja czasu przez rozliczanie sprawozdaniem) i incydentalność projektu, z drugiej zaś wymóg sporządzenia przez prezesa sądu, bądź prokuratora kierującego daną jednostką organizacyjną prokuratury szczegółowego sprawozdania z przebiegu realizacji zadania, zaangażowanych środków osobowych i rzeczowych (finansowych) oraz osiągniętych wyników. Szczegółowe zasady przygotowania i wdrożenia przedsięwzięcia określi zarządzenie prezesa sądu lub prokuratora kierującego jednostką organizacyjną prokuratury. Zatrudniane czasowo osoby, poza zwykłymi uprawnieniami pracowniczymi, będą pozbawione możliwości awansu służbowego (brak oceny kwalifikacyjnej).

Wychodząc naprzeciw potrzebom praktyki i postulatom zgłaszanym zarówno przez przedstawicieli związków zawodowych i samych pracowników, jak i prawników-praktyków (sędziów/prokuratorów), projekt dopuszcza możliwość posiadania wykształcenia średniego (wraz ze zdanym egzaminem dojrzałości) przez osoby zatrudniane na stanowiskach: protokolanta sądowego, migratora ksiąg wieczystych i kasjera. Pozwoli to, zwłaszcza w większych ośrodkach miejskich, zachować swobodę doboru personelu bez zakłócania bieżącego toku pracy instytucji (wymóg posiadania wyższego wykształcenia na najniższych stanowiskach, szczególnie w pionie orzeczniczym, spowodował perturbacje w naborze pracowników – brak było pożądanej liczby chętnych z wykształceniem wyższym pierwszego stopnia), zaś nowy system awansu i oceny będzie samodzielnie stymulował proces podnoszenia kwalifikacji oraz wykształcenia pracowników.

W następstwie zaprojektowanego nowego modelu kariery zawodowej pracownika sądu i prokuratury, w ustawie uregulowano w szczegółowy sposób dokonywanie oceny kwalifikacyjnej tych osób (system oceny pracy). Uznano, że dotychczas obowiązujące przepisy normujące ocenę osób zatrudnionych w sądach i prokuraturze, nie spełniają oczekiwanego rezultatu. Po pierwsze są one niejednoznaczne i nieostre, a co się z tym wiąże pozwalają na dowolność interpretacyjną w dokonywaniu oceny kwalifikacyjnej poprzez opisowy charakter jej uzasadniania. W tym zakresie nie istnieją bowiem żadne wspólne mierniki umożliwiające dokonanie porównywalnej oceny pracownika w różnych jednostkach organizacyjnych sądownictwa i prokuratury, bądź analogicznie – oceny pracowników tej samej jednostki. Tymczasem ocena taka powinna być oparta na obiektywnych, tożsamych i jawnych kryteriach. Po drugie waga tego zagadnienia związana z karierą zawodową pracownika, w tym możliwością awansu, bądź utraty zatrudnienia, doprowadziła projektodawcę do wniosku o potrzebie ujęcia go w formie ustawowej w miejsce dotychczasowego aktu niższej rangi (rozporządzenie Ministra Sprawiedliwości z dnia 10 grudnia 2007 r. w sprawie szczegółowych zasad i trybu postępowania przy dokonywaniu ocen kwalifikacyjnych urzędników i innych pracowników sądów i prokuratury – Dz. U. nr 247, poz. 1838). 

Projektowana regulacja wpisuje się w koncepcję kompleksowej reformy struktur jednostek organizacyjnych wymiaru sprawiedliwości i prokuratury. Zakłada się stworzenie jednolitego systemu okresowej oceny pracownika sądu i prokuratury, ściśle powiązanego ze ścieżką awansu zawodowego. Nowy system oceny będzie bezpośrednio skorelowany z tabelą stanowisk oraz kwalifikacji i wymagań do ich zajmowania i w związku z tym z wynagrodzeniem pracownika. Ocena kwalifikacyjna będzie mogła stanowić podstawę przyznania pracownikowi dodatku motywacyjnego lub nagrody z funduszu nagród, co przyczyni się do realizacji założenia silnego powiązania systemu ocen z systemem wynagradzania. Wynagrodzenie pracownika powinno być bowiem uzależnione od jakości świadczonej pracy. Ponadto taki system pozwoli wybrać osoby o najlepszych predyspozycjach do piastowania w sądzie i prokuraturze funkcji, z czym wiąże się przyznanie dodatkowego i znaczącego elementu wynagrodzenia (dodatek z tytułu pełnionej funkcji). 

Zasady awansu będą jawne dla pracownika, jednoznacznie związane z okresowo dokonywaną oceną kwalifikacyjną pracownika. Proponuje się, aby określone stanowiska, istotne z punktu widzenia sądownictwa i prokuratury, zajmowały wyłącznie osoby najlepsze, co gwarantować ma konkursowy system ich obsadzania. Wyeliminuje to wszelkie zastrzeżenia odnośnie trybu zmiany obsady stanowisk w danej jednostce organizacyjnej, jednocześnie zaś umożliwi ubieganie się o zatrudnienie także osobom spoza danej jednostki organizacyjnej, posiadającym niejednokrotnie wyższe umiejętności niż pracownicy danej jednostki. 

Zakłada się, że nowy system oceny pracownika i czytelnych reguł awansu doprowadzi do stworzenia w jednostkach organizacyjnych resortu sprawiedliwości nowoczesnej, sprawnej i w pełni profesjonalnej kadry pracowników, otwartych na konieczność dokonywania zmian systemu organizacji i sposobu wykonywania pracy (w zależności od potrzeb organizacyjnych jednostki, wdrażania nowych technik pracy, itp.), a przy tym cieszącej się uznaniem i prestiżem społecznym. 

Ustanowienie przejrzystych reguł w tej materii pozwoli zarazem osobom zarządzającym jednostkami na dostosowywanie sposobu wykonywania pracy przez podległych pracowników do oczekiwań obywateli. Regulacja zmusi pracodawcę do przygotowania stosownych, zindywidualizowanych planów działań mających na celu poprawę efektywności i jakości pracy pracowników. Z kolei pracownicy otrzymają od przełożonego informację o dokonanej, przy zastosowaniu jednolitych, zobiektywizowanych kryteriów, ocenie wykonywanej pracy. Taki sposób oceny umożliwi prowadzenie polityki kadrowej w sposób profesjonalny i planowy, a stąd uwzględniający możliwości finansowe danej jednostki organizacyjnej. Polityka ta opierać się będzie na systemie szkoleń personelu oraz na stałym ruchu kadrowym w zakresie awansu służbowego i płacy. Pozwoli to na wdrożenie jawnego dla pracowników, ogólnodostępnego i przejrzystego systemu motywacyjnego ich wynagradzania, który będzie korzystać także z funduszu nagród (dodatek motywacyjny i nagroda z funduszu nagród). 

Odejście od opisowej metody oceny wychodzi naprzeciw postulatom likwidacji dowolności i braku precyzji w stworzonym systemie ocen pracownika. Ustalenie normy efektywności za pomocą konkretnych kryteriów pozwoli zrozumieć pracownikowi, jakie oczekiwania stawia mu pracodawca, a jakie działania uważa za niepożądane. System ocen pracownika, oparty na dokonywanej cyklicznie ocenie kwalifikacyjnej, będzie jednolity w całym kraju. Każdy interesant, podobnie jak dotychczas, będzie mógł zgłosić właściwemu prezesowi lub prokuratorowi zastrzeżenia pod adresem konkretnego pracownika. W nowym systemie ewentualne uwzględnienie takich uwag może jednak skutkować dla pracownika niższą oceną kwalifikacyjną, a w jej następstwie obniżeniem, bądź pozbawieniem dodatku motywacyjnego lub nagrody. W skrajnych przypadkach taka sytuacja może przyczynić się do rozwiązania z pracownikiem umowy o pracę. Analogicznie, przekazana przez obywatela pochwała pracy lub zachowania pracownika, może przełożyć się na otrzymanie przez pracownika wyższej oceny kwalifikacyjnej, a tym samym uzyskanie wyższej nagrody, dodatku motywacyjnego, a w dalszej konsekwencji awansu służbowego. System oceny będzie oparty o zasadę jawności wewnętrznej, tj. jawności dla pracowników i pracodawcy, co w jeszcze większym stopniu przełoży się na jego obiektywizm. 

Przyjęte reguły dokonywania oceny, poprzez wprowadzenie z jednej strony samooceny pracownika, z drugiej zaś oceny bezpośredniego przełożonego pracownika, zagwarantują obiektywizm przy podejmowaniu końcowej decyzji w zakresie oceny kwalifikacyjnej. Zarazem na bezpośredniego przełożonego pracownika nakłada się, po otrzymaniu od pracownika samooceny i sporządzeniu o nim opinii, obowiązek przeprowadzenia z pracownikiem rozmowy, w której przedstawi mu argumenty będące podstawą dla wydania o pracowniku opinii danej treści. Umożliwi to jasny przepływ informacji między przełożonym a podwładnym, rzutujący na sposób dalszego wykonywania obowiązków przez pracownika. Pracownik otrzymuje konkretny komunikat odnośnie jakości wykonywanych obowiązków. 

Dotychczas pracodawca nie był zobligowany do kierowania się w systemie awansu skonkretyzowanymi kryteriami oceny, odnoszącymi się do również konkretnych obszarów zawodowych pracy osoby ocenianej. Dlatego też nowe rozwiązanie jednoznacznie wskazuje płaszczyzny działalności zawodowej pracownika, w granicach których pracownik jest oceniany w procesie sporządzania oceny kwalifikacyjnej. Tym samym powstanie możliwość, przy zastosowaniu jednolitych kryteriów, wykreowania pożądanego i oczekiwanego społecznie wzorca postępowania pracownika sądu i prokuratury. 

Projekt przewiduje dwa etapy w procesie oceny kwalifikacyjnej pracownika: pierwszy, dwuczęściowy, na który składa się samoocena opiniowanego pracownika zwana „samooceną” i opinia bezpośredniego przełożonego pracownika zwana „opinią” oraz drugi w postaci dokonania oceny kwalifikacyjnej przez właściwego prezesa sądu lub prokuratora, przy uwzględnieniu samooceny i wskazanej wyżej opinii. Etap drugi kończy bezpośrednia rozmowa pracodawcy z pracownikiem (rozmowa podsumowująca), w której pracodawca wyjaśnia pracownikowi motywy dokonanej oceny kwalifikacyjnej, dając mu sygnał o potrzebie dokonywania dalszych zmian, bądź motywując do podtrzymywania dotychczasowego wysokiego poziomu pracy. Aby jednak projektowane rozwiązanie, w dużych jednostkach organizacyjnych sądownictwa i prokuratury, mogło zostać zrealizowane, projekt dopuszcza przeprowadzenie rozmowy przez wyznaczonego, przygotowanego do tej roli, pracownika. Pracownik, nie godząc się z treścią oceny kwalifikacyjnej, uzyskuje zarazem prawo do złożenia wniosku o ponowne rozpatrzenie sprawy, co wzmocni w jeszcze większym stopniu jego uprawnienia pracownicze, a pracodawcę zmusi do przestrzegania standardów etycznych na najwyższym poziomie. 

Projekt zakłada sporządzenie samooceny pracownika i opinii bezpośredniego przełożonego pracownika, jak również dokonanie oceny kwalifikacyjnej na stworzonym w tym celu specjalnym, podzielonym na właściwe części druku, nazwanym arkuszem oceny kwalifikacyjnej (załącznik nr 3 do ustawy). Realizując powyższe założenie przewiduje się, iż samoocena pracownika i opinia jego bezpośredniego przełożonego, będą sporządzane poprzez wypełnienie części I i II arkusza oceny kwalifikacyjnej, następnie zaś przekazywane do właściwego prezesa sądu lub właściwego prokuratora, nie później niż 14 dni przed upływem terminu dokonania oceny kwalifikacyjnej. Zarazem tak samoocena, jak i opinia, a w konsekwencji ocena kwalifikacyjna pracownika, będą musiały odnosić się do konkretnych płaszczyzn działalności zawodowej opiniowanego. Dla każdej z płaszczyzn niezbędne będzie przyporządkowanie, wyrażonej liczbą, oceny cząstkowej. 

Dla wystawienia ocen cząstkowych opiniujący posłuży się kryteriami będącymi opisem sposobu zachowania lub postawy pracownika, w ramach ocenianej płaszczyzny działalności zawodowej (załącznik nr 4 do ustawy). Każdemu kryterium przypisana będzie konkretna, wyrażona liczbą punktów ocena w czterostopniowej skali: 

1) ocena negatywna – 0 punktów,

2) ocena przeciętna – 1 punkt,

3) ocena bardzo dobra – 2 punkty,

4) ocena wybitna – 3 punkty. 


Za takim ukształtowaniem skali przemawia zamiar projektodawcy, sprowadzający się do stworzenia nowoczesnej, kompetentnej kadry pracowników sądów i prokuratury, opartej na założeniu fachowości i elitarności. Oznacza to konieczność podwyższenia stawianych pracownikom wymogów, a tym samym jednoznaczne wskazanie, że tylko osoby najlepsze mogą liczyć na zatrudnienie i awans w jednostkach resortu sprawiedliwości. Odpowiedzialność i stopień złożoności zadań stawianych tym pracownikom wymusza zarazem eliminację osób ocenianych negatywnie. 


Projekt zakłada, że prezes sądu lub właściwy prokurator dokona oceny kwalifikacyjnej pracownika, stosując odpowiednio procedurę, jak podmioty sporządzające poszczególne opinie (samoocena i opinia o pracowniku), przy czym ponadto zsumuje wyrażone punktami oceny cząstkowe z każdej płaszczyzny działalności zawodowej pracownika. Ocenę kwalifikacyjną danego pracownika stanowić będzie otrzymana suma punktów, przełożona na następującą skalę ocen:

 1) negatywna 0 -11 punktów, 

 2) przeciętna 12 - 23 punktów,

 3) bardzo dobra 24 - 32 punktów,

 4) wybitna 33 - 36 punktów. 


Przyjęcie powyższej skali uzasadnione jest koniecznością czytelnego odzwierciedlenia uzyskanej przez pracownika liczby punktów w skali ocen, która jednocześnie koresponduje z całym przyjętym przez projekt systemem ocen (kryteria oraz ocena w konkursie na stanowisko). Przedział dla oceny negatywnej uzasadnia osiągnięcie przez ocenianego wyniku poniżej 1/3 maksymalnej możliwej do uzyskania liczby punktów. Umożliwia to z kolei osobie średniej osiągnięcie oceny przeciętnej, przy minimalnej pozytywnej cząstkowej ocenie w ramach poszczególnych elementów oceny składających się na oceniane płaszczyzny działalności zawodowej ocenianego. Ocena przeciętna mieści się bowiem w przedziale od 1/3 do 2/3, zaś ocena bardzo dobra w przedziale od 2/3 do 8/9 maksymalnej możliwej do uzyskania ilości punktów. Z uwagi na wyjątkowość oceny wybitnej, przyjęto dopuszczalność utraty przez opiniowanego jedynie 4 punktów, co stanowi 1/9 maksymalnej możliwej do uzyskania liczby punktów.


Negatywna ocena kwalifikacyjna powinna skutkować rozwiązaniem umowy o pracę za wypowiedzeniem ze wskazaniem na brak przydatności pracownika do wykonywania pracy w jednostkach resortu sprawiedliwości. Z kolei otrzymanie przez pracownika oceny przeciętnej oznacza zasygnalizowanie mu braku po jego stronie pełnej przydatności do dalszej pracy z jednoczesnym ostrzeżeniem o konieczności niezwłocznej poprawy jakości pracy. 

Pożądaną oceną w proponowanej skali jest ocena bardzo dobra, przy jednoczesnym promowaniu osób wybitnych, spośród których winno rekrutować się „osoby funkcyjne”. 

Przedstawiony model oceny, wraz z siatką stanowisk oraz systemem wynagradzania stworzy sprawny instrument służący prowadzeniu nowoczesnej i racjonalnej polityki kadrowej, a w konsekwencji umożliwi porównanie jakości i efektywności pracy w poszczególnych jednostkach organizacyjnych sądownictwa i prokuratury. De lege ferenda możliwe będzie takie ukształtowanie regulacji prawnych, które spowoduje odzwierciedlenie wyników ocen kwalifikacyjnych pracowników w poszczególnych sądach i prokuraturach w procesie zarządzania zasobami ludzkimi, w tym za pomocą metody opisu i wartościowania stanowisk pracy. 

Wprowadzenie obowiązku stworzenia przez właściwego prezesa lub prokuratora wykazu stanowisk i jego okresowej aktualizacji, ma na celu organizacyjne uporządkowanie stanowisk w sądach i prokuraturze. Chodzi o sporządzenie spisu stanowisk, przy pogrupowaniu ilościowym każdego ich rodzaju, niezbędnych do prawidłowego funkcjonowania każdej komórki organizacyjnej, w powiązaniu z rodzajem i ilością wykonywanych w niej czynności. Zatem, przykładowo, prezes określi, że dla prawidłowego funkcjonowania wydziału karnego niezbędne jest zatrudnienie 10 protokolantów, 5 sekretarzy sądowych, 3 starszych sekretarzy, 2 inspektorów do spraw biurowości i 3 starszych inspektorów do spraw biurowości i będzie dążył do uzyskania takiego stanu stanowisk (o ile ich nie ma). Ten stan umożliwi stworzenie reguł awansu i tożsamej zapłaty za wykonywanie tych samych czynności przez różne osoby (opis i wartościowanie). O ile np. zwolni się stanowisko starszego sekretarza sądowego, to prezes ogłosi w trybie przewidzianym przez projekt konkurs na potrzebne w jego ocenie stanowisko zgodnie z wykazem (a zatem nie musi to być stanowisko tożsame ze zwalnianym), na który zgłosić się będą mogli pracownicy już zatrudnieni w danym sądzie i spełniający ustawowe wymogi (w ramach awansu wewnętrznego), jak i ewentualnie pracownicy spełniający ustawowe warunki, ale zatrudnieni w innych jednostkach organizacyjnych sądownictwa. 

Projekt dąży do realizacji zasady, zgodnie z którą w każdym przypadku wynagrodzenie pracownika byłoby ustalane w sposób odpowiadający rodzajowi wykonywanej pracy oraz kwalifikacjom pracownika, a także uwzględniało ilość i jakość świadczonej pracy, niezależnie od miejsca położenia jednostki organizacyjnej sądu, czy prokuratury. W ten sposób realnym stanie się m.in. dokonanie oceny umiejętności menedżerskich osób sprawujących funkcje kierownicze w aparacie wymiaru sprawiedliwości i prokuraturze. To z kolei wymusi wprowadzenie nowoczesnych metod zarządzania organizacją, jaką mają stanowić sąd i prokuratura. Rzetelność dokonanych przez właściwego prezesa lub prokuratora ocen kwalifikacyjnych będzie zarazem weryfikowana okresowymi lustracjami pracy sekretariatów i innych komórek organizacyjnych oraz wynikami rozpatrywania skarg interesantów, jak również wynikami pracy sądu i prokuratury, znajdującymi częściowo odzwierciedlenie w danych statystycznych. Pozwoli to na rozeznanie rzeczywistych potrzeb kadrowych danej jednostki, zarówno w płaszczyźnie etatowej, jak i finansowej. Ta druga płaszczyzna, znajdująca wsparcie w przepisach dotyczących dodatku motywacyjnego i funduszu nagród, winna wymusić premiowanie dobrych jednostek organizacyjnych i zatrudnionych w nich pracowników, którzy otrzymali wybitną ocenę kwalifikacyjną, poprzez stosowne zwiększenie środków finansowych w części ich budżetu płac pracowniczych.

W konsekwencji przyjętych założeń, biorąc pod uwagę iluzoryczność dotychczasowego sposobu motywowania pracownika, odstąpiono od regulacji dotyczącej premii. Założono zarazem, że funkcję motywacyjną przejmie w całości, wypłacany w znaczącej w stosunku do wynagrodzenia zasadniczego wysokości, dodatek motywacyjny, przyznawany indywidualnie i okresowo (w czasie bieżącej pracy rocznej). Jednocześnie istotnym elementem motywacyjnym będzie możliwość przyznania pracownikowi indywidualnej nagrody z funduszu nagród. Projektodawca, odstępując od krytykowanego automatyzmu jej przyznawania, przyjął, iż ma ona stanowić wyjątkowe wyróżnienie, o charakterze finansowym, przyznawane nielicznym pracownikom, będące wyrazem uznania dla wyjątkowego zaangażowania pracownika w wykonywane obowiązki, a stąd niemające powszechnego charakteru. Umożliwi to pracodawcy przyznanie wyróżnionym gratyfikacji pieniężnych, co w jeszcze większym stopniu wpłynie motywująco na pozostałą niewyróżnioną w ten sposób część pracowników. Zakłada się, że wynik oceny kwalifikacyjnej pracownika będzie mógł wpływać na przyznanie obu tych wyróżnień finansowych, co nie eliminuje możliwości ich przyznania w oparciu o inne przesłanki (np. wnioski z lustracji pracy sekretariatu wydziału w sądzie). 

Ponadto w projekcie przewidziano możliwość przyznania pracownikowi dodatku specjalnego z tytułu okresowego zwiększenia obowiązków służbowych lub powierzenia dodatkowych zadań, w szczególności zadań o wysokim stopniu złożoności lub odpowiedzialności. Chodzi tu o wzrost zadań do wykonania w stosunku do ustalonego i zatwierdzonego podziału czynności. Dodatek ten nie ma zatem charakteru stałego i powinien być każdorazowo przyznawany na czas oznaczony, po upływie którego dojdzie do weryfikacji konieczności dalszego jego utrzymywania.

Ujęcie przepisów dotyczących praw i obowiązków pracowników sądów i prokuratury w odrębnych rozdziałach pozwoli na ich wyeksponowanie, dzięki czemu tworzony akt prawny stanie się bardziej czytelny dla odbiorców. Katalog obowiązków, przejęty z dotychczas obowiązującej ustawy o pracownikach sądów i prokuratury, został poszerzony o zakaz uczestniczenia w strajkach lub akcjach zakłócających funkcjonowanie sądu lub prokuratury. Aktualnie zakaz taki znajduje się w art. 19 ust. 3 ustawy z dnia 16 września 1982 r. o pracownikach urzędów państwowych (tj. Dz. U. z 2001 r. Nr 86, poz. 953 ze zm.) i zgodnie z art. 18 ustawy o pracownikach sądów i prokuratury dotyczy również pracowników sądów i prokuratury. 

Projekt, w ślad za słusznym rozwiązaniem przyjętym w art. 11 dotychczas obowiązujących przepisów, przy uściśleniu tej regulacji, przejmuje jako zasadę zakaz podejmowania przez pracownika sądu lub prokuratury dodatkowego zatrudnienia lub zajęcia o charakterze zarobkowym bez uprzedniej, pisemnej zgody prezesa sądu lub prokuratora. Zdecydowano o formie pisemnej takiej zgody, co ma szczególne znaczenie ze względów dowodowych. W razie ewentualnego sporu z pracodawcą, pracownik ma możliwość legitymowania się zgodą pracodawcy. Z uwagi na specyficzny charakter pracy w sądzie oraz w prokuraturze, która wiąże się z dużą odpowiedzialnością, dyspozycyjnością, obowiązkiem zachowania tajemnicy służbowej, niezbędne było wprowadzenie dodatkowego ograniczenia w przypadku otrzymania takiej zgody poprzez wyraźnie nakazanie pracownikowi powstrzymania się od wykonywania takich czynności, które są sprzeczne z powierzonymi w sądzie lub prokuraturze obowiązkami lub też podważającymi zaufanie do tych instytucji. 

Przewidziano w ustawie wyposażenie pracodawcy w instrument w postaci powierzenia pracownikowi na okres do sześciu miesięcy w roku kalendarzowym pracy na innym stanowisku niż określone w umowie o pracę. Takie rozwiązanie podyktowane zostało zdarzającymi się przypadkami wzrostu zapotrzebowania na pracę danego rodzaju. Pozwoli to na większą swobodę w dysponowaniu zasobami kadrowymi w sądzie i prokuraturze, gdzie nierzadko dochodzi do natężenia zadań na określonych stanowiskach, przy jednoczesnym ich zmniejszeniu w stosunku do innych pracowników. Prezes sądu i prokurator będą mogli skierować pracowników na te odcinki pracy, które w danym momencie tego wymagają, tak aby zapewnić sprawne funkcjonowanie jednostki, mając w szczególności na względzie terminowość załatwianych spraw. Przyjęte rozwiązanie doznaje pewnych ograniczeń, które wiążą się z gwarancjami w postaci niezmienności stosunku pracy bez zgody pracownika. Zlecenie wykonania obowiązków, o którym mowa, może mieć miejsce tylko raz w roku, nie dłużej niż do sześciu miesięcy, a wykonywane czynności muszą odpowiadać kwalifikacjom pracownika. 

Wprowadzono do ustawy odpowiednik art. 10 ust. 2 ustawy o pracownikach urzędów państwowych dopuszczający przeniesienie pracownika za jego zgodą lub na jego wniosek do pracy w innym sądzie lub prokuraturze, w tej samej lub innej miejscowości. Przepis wychodzi naprzeciw potrzebom pracowników, którzy w przypadku zmiany miejsca zamieszkania mieliby trudności z dotarciem do siedziby pracodawcy. Unormowanie to koresponduje z przepisem, który ma na celu zapobieżenie zwolnieniom w przypadku reorganizacji, podziału albo likwidacji sądu lub prokuratury, bądź jednej z ich komórek. Przeniesienie następowałoby za porozumieniem pracodawców, a w przypadku reorganizacji – na podstawie decyzji Ministra Sprawiedliwości.

Uwzględniając potrzebę poświadczenia zatrudnienia na stanowisku w sądzie lub prokuraturze oraz identyfikacji osób zatrudnionych w tych jednostkach, a także ujednolicenia dotychczasowej praktyki w tej materii, projekt wprowadza obowiązek posiadania przez pracownika legitymacji służbowej i obowiązek noszenia identyfikatora. W ten sposób pracownicy będą zawsze w stanie potwierdzić zatrudnienie w danym sądzie lub prokuraturze, a noszenie przez pracowników identyfikatorów zapewni ich rozpoznawalność przez interesantów, pozwoli też, w zależności od potrzeb, na ewentualne ich wykorzystanie jako nośników danych umożliwiających wejście do pomieszczeń o ograniczonym dostępie, czy też korzystanie z innych systemów elektronicznych działających w sądzie lub prokuraturze. 

Wprowadzenie odznak „Zasłużony Pracownik Sądownictwa” i „Zasłużony Pracownik Prokuratury” ma na celu podkreślenie roli, jaką odgrywa praca w sądach i prokuraturze oraz kształtowanie pozytywnego wizerunku wymiaru sprawiedliwości. Nadanie odznaki nie wiąże się dla pracownika z żadnymi korzyściami finansowymi, niemniej jednak ma charakter prestiżowy dla odznaczonego, który będzie stawiany za przykład i wzór do naśladowania dla innych pracowników.

Poza omówioną wcześniej instytucją przeniesienia projekt powiela unormowania art. 11a dotychczasowej ustawy o pracownikach sądów i prokuratury, regulując szczegółowo kwestie delegacji pracownika do wykonywania obowiązków służbowych w innym sądzie lub prokuraturze, Ministerstwie Sprawiedliwości lub innej jednostce organizacyjnej podległej Ministrowi Sprawiedliwości. Jako generalną zasadę pozostawia uprawnienie do delegowania pracownika, odpowiednio, Ministrowi Sprawiedliwości albo Prokuratorowi Generalnemu. W ramach obszaru danej apelacji, prawo delegowania pracownika będzie przysługiwać również właściwemu prezesowi sądu apelacyjnego albo prokuratorowi apelacyjnemu. 

Wyłączono możliwość delegowania pracowników zajmujących wymienione w nim stanowiska samodzielne i zakazano delegowania bez zgody, osób objętych konkretną sytuacją osobistą (ciąża, sprawowanie opieki nad dzieckiem w wieku do czternastu lat) lub w wypadkach, gdy stoją temu na przeszkodzie ważne względy osobiste, bądź rodzinne pracownika. 

Określone zostały jednocześnie szczególne zasady dotyczące wynagradzania i czasu pracy w okresie delegowania oraz inne świadczenia przysługujące delegowanemu pracownikowi. Będą to: prawo do nieodpłatnego zakwaterowania lub zwrotu kosztów zamieszkania w miejscu delegowania, zwrot kosztów przejazdów, diety, zwrot kosztów codziennych dojazdów. Zwrot kosztów zamieszkania w miejscu delegowania nastąpi w jednej z dwóch form, tj. zwrotu kosztów faktycznie poniesionych określonych w fakturze lub miesięcznego ryczałtu. Zwrot kosztów przejazdu obejmie natomiast: zwrot kosztów pierwszego przejazdu z miejsca stałego zamieszkania do miejsca delegowania, zwrot kosztów ostatniego przejazdu z miejsca delegowania do miejsca stałego zamieszkania oraz zwrot kosztów przejazdów odbywanych nie częściej niż raz w tygodniu do miejsca stałego zamieszkania i z powrotem. Kwota zwrotu kosztów nie będzie mogła być wyższa, niż równowartość ceny przejazdu środkami transportu publicznego. 

Zakłada się, że delegowanemu pracownikowi będą przysługiwać diety, o których mowa w przepisach w sprawie wysokości oraz warunków ustalania należności przysługujących pracownikowi zatrudnionemu w państwowej lub samorządowej jednostce sfery budżetowej z tytułu podróży służbowej na obszarze kraju. Z kolei pracownikowi, którego miejsce stałego zamieszkania znajduje się w odległości nieprzekraczającej 60 km od miejsca delegowania, nie będą przysługiwać świadczenia w postaci nieodpłatnego zakwaterowania lub zwrotu kosztów zamieszkania oraz zwrotu kosztów przejazdów, ale nabywa on prawo do zwrotu kosztów codziennych dojazdów do miejscowości delegowania w wysokości nie wyższej, niż równowartość ceny przejazdu środkami transportu publicznego. 

Celem stworzenia doświadczonej i stabilnej kadry pracowniczej, poza istotnymi instrumentami finansowymi umożliwiającymi pozytywne motywowanie pracownika, projekt wprowadza powiązanie dodatku stażowego oraz nagrody jubileuszowej, a także jednorazowej odprawy z okresem pracy w sądzie lub prokuraturze, do którego zalicza jako równorzędne wszystkie zakończone okresy zatrudnienia pracownika w sądzie, prokuraturze, państwowym arbitrażu gospodarczym, państwowych biurach notarialnych, w kolegiach do spraw wykroczeń i Ministerstwie Sprawiedliwości. 

W projekcie uregulowano instytucję zawieszenia pracownika w pełnieniu obowiązków, korespondującą w części z przesłankami rozwiązania z pracownikiem stosunku pracy bez wypowiedzenia. 

Dokonano jednocześnie stosownych zmian w obowiązujących przepisach, mających na celu ich dostosowanie do nowej regulacji. W szczególności w ustawie o prokuraturze, w ustawie – Prawo o ustroju sądów powszechnych, w ustawie o kuratorach sądowych i w ustawie o Krajowej Szkole Sądownictwa i Prokuratury, dostosowano zapisy do wprowadzonego projektem jednolitego nazewnictwa pracowników sądu i prokuratury.

Jednocześnie, uwzględniając dotychczasowe ustawowe zadania Krajowej Szkoły Sądownictwa i Prokuratury na odcinku szkolenia pracowników resortu sprawiedliwości, w powiązaniu z istotą instytucji stażu w sądzie i prokuraturze, projektodawca uznał za zasadne, jako będące konsekwencją funkcjonujących rozwiązań i domykające tworzony system kształcenia kadry wymiaru sprawiedliwości, przeniesienie prowadzenia zajęć dla stażystów w sądach i prokuraturze na szczebel tej placówki szkoleniowej. Takie rozwiązanie, w obliczu zmniejszenia liczby stażystów we wszystkich sądach i jednostkach prokuratury (poprzez zawężenie stażu wyłącznie do stanowisk wspomagających piony orzecznicze) nie spowoduje wzrostu nakładów budżetowych. Dodać przy tym należy, że i dotychczas ponoszone są stosowne koszty z tytułu prowadzonych na szczeblu sądów i prokuratur apelacyjnych oraz okręgowych szkoleń stażystów (honoraria osób prowadzących zajęcia, koszty dojazdów stażystów itp.). 

Ponadto, biorąc pod uwagę ogromny poziom odpowiedzialności spoczywającej na osobach sprawujących gospodarkę finansową w sądach i prokuraturze oraz konieczność minimalizacji zagrożenia ich sytuacjami o charakterze korupcyjnym, projektodawca uznał za niezbędne wprowadzenie zakazu łączenia mandatu radnego każdego szczebla oraz funkcji wójta z pracą na stanowiskach: dyrektora sądu, kierownika finansowego sądu i zastępców tych osób oraz pracą na stanowisku dyrektora finansowo-administracyjnego w prokuraturze.

W końcowej części projektowanej ustawy zawarto normy przejściowe, określające reguły na jakich osoby dotychczas zatrudnione w sądzie lub prokuraturze staną się pracownikami sądu lub prokuratury w rozumieniu nowej ustawy. 

Podjęte na podstawie przepisów projektowanej ustawy działania pozwolą na uporządkowanie na obszarze całego kraju systemu stanowisk w sądach i prokuraturze pod względem spełniania kryteriów do ich zajmowania. Jednocześnie zapoczątkowany zostanie proces tworzenia wykazów i obsady stanowisk w zależności od rzeczywistych potrzeb, z czym korelować będzie wspomniana wyżej instytucja opisu i wartościowania stanowisk. 

Przejęcie przez projekt z ustawy o pracownikach urzędów państwowych określonych rozwiązań, przy jednoczesnym zapewnieniu pracownikom szeregu uprawnień i gwarancji, a nadto uwzględnieniu zaistniałych zmian społeczno-gospodarczych, czyni zbędnym stosowanie do osób zatrudnionych w sądownictwie i prokuraturze tej ustawy, w tym odnośnie trybu nawiązywania stosunków pracy. Dlatego też celem ujednolicenia praw pracowniczych projekt ustala, iż pracownicy, których stosunki pracy nawiązane zostały przed dniem wejścia w życie ustawy na podstawie mianowania, stają się pracownikami w rozumieniu przepisów projektowanej ustawy, zatrudnionymi na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony z zachowaniem dotychczasowego stanowiska i wynagrodzenia. Szanując zarazem wolę pracowników, projekt umożliwia tym z nich, którzy nie wyrażą zainteresowania dalszą kontynuacją zatrudnienia na podstawie umowy o pracę, rozwiązanie umowy o pracę w terminie jednego miesiąca od dnia wejścia w życie ustawy, za tygodniowym uprzedzeniem. 

Projekt uwzględnia przepisy uchwalonej ustawy z dnia 9 października 2009 r. o zmianie ustawy o prokuraturze oraz niektórych innych ustaw.

OCENA SKUTKÓW REGULACJI

1. Podmioty, na które będzie oddziaływał projekt ustawy.

Projekt w czytelny sposób kształtuje zasady funkcjonowania personelu administracyjnego w sądach i prokuraturze, poczynając od naboru do pracy w tych instytucjach, poprzez system oceny pracy, a w konsekwencji modelując ścieżkę rozwoju zawodowego i awansu pracowników tych instytucji. Dlatego też regulacja będzie oddziaływać na:

· sądy i jednostki organizacyjne prokuratury prowadzące nabór i zatrudniające pracowników oraz na Krajową Szkołę Sądownictwa i Prokuratury; 

· pracowników sądów i prokuratury, których zmiany obejmą. 

2. Konsultacje społeczne.

Projekt ustawy zostanie przedstawiony do zaopiniowania: Krajowej Radzie Sądownictwa, Radzie Prokuratorów przy Prokuratorze Generalnym, Pierwszemu Prezesowi Sądu Najwyższego, Stowarzyszeniu Sędziów Polskich „Iustitia”, Stowarzyszeniu Prokuratorów „Ad Vocem”, Stowarzyszeniu Prokuratorów Rzeczypospolitej Polskiej, Związkowi Zawodowemu Prokuratorów i Pracowników Prokuratury Rzeczypospolitej Polskiej, Związkowi Zawodowemu Pracowników Wymiaru Sprawiedliwości Rzeczypospolitej Polskiej, Forum Związków Zawodowych, Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”, Ogólnopolskiemu Porozumieniu Związków Zawodowych.

3. Wpływ regulacji na sektor finansów publicznych, w tym budżet państwa.

Projekt ustawy wprowadza możliwość zatrudnienia pracownika „na zastępstwo” 
(z pominięciem konkursu w procesie naboru) w przypadku usprawiedliwionej nieobecności 
pracownika w pracy oraz możliwość zatrudnienia osób na czas wykonania określonej pracy w przypadku okresowego zwiększenia zadań. Zatrudnienie tych osób odbywać się będzie w ramach posiadanych środków na wynagrodzenia. Możliwość powierzania wykonania zadań w sądzie lub prokuraturze innym podmiotom (wprowadzenie poprzez zmianę ustawy Prawo o ustroju sądów powszechnych i ustawę o prokuraturze) odbywać się będzie również w ramach posiadanych środków. 

Wprowadzenie obowiązku posiadania przez pracowników sądów i prokuratur legitymacji służbowej oraz identyfikatora: 

W przypadku wprowadzenia zupełnie nowego wzoru legitymacji koszty te kształtowałyby się na poziomie wyliczonym niżej. Zakładając, że koszt jednej legitymacji jak również identyfikatora wynosi ok. 5 zł. wydatki na powyższy cel wyniosłyby ok. 460 tys. zł (46 tys. pracowników, w tym sądy – ok. 39 tys. i prokuratury - ok. 7 tys. x 10 zł = 460 tys. zł).

Jednakże w związku z tym, iż projektowany wzór legitymacji jest zgodny z występującym dotychczas w jednostkach organizacyjnych sądów i prokuratury, wydatki te byłyby znacznie niższe, ponieważ wydawanie legitymacji będzie objęłoby jedynie tych pracowników, którzy legitymacji dotychczas nie posiadali. Należy zakładać, iż wydatki na legitymacje oraz identyfikatory z uwagi na niewielki koszt jednostkowy zostałyby poniesione przez jednostki organizacyjne sądów i prokuratury w ramach posiadanych środków na wydatki bieżące.

Dodatkowe koszty (niewielkie, aczkolwiek trudne do oszacowania) mogą wiązać się z możliwością nadawania pracownikom przez Ministra Sprawiedliwości odznak: „Zasłużony Pracownik Sądownictwa” i „Zasłużony Pracownik Prokuratury”.

Ponadto wejście w życie przedmiotowej regulacji wprowadzi wymienione niżej zmiany 
w zakresie wynagrodzeń pracowników: 

-Dodatek za wieloletnią pracę wypłacany będzie jedynie za lata pracy w sądzie i prokuraturze (5% wynagrodzenia zasadniczego po 5 latach pracy w sądzie i prokuraturze i wzrastający o 1% za każdy następny rok, aż do osiągnięcia 20%). W związku z zachowaniem pracownikom praw nabytych ewentualne zmniejszenie wydatków może nastąpić w latach późniejszych, natomiast oszacowanie wielkości tego zmniejszenia nie jest możliwe z uwagi na trudne do przewidzenia zmiany struktury zatrudnionych pracowników pod względem stażu pracy w sądzie i prokuraturze.

-Dodatek funkcyjny, wyliczany będzie w oparciu o mnożniki odnoszone do minimalnego wynagrodzenia za pracę, co w związku z coroczną zmianą powyższej kwoty spowoduje coroczny wzrost wysokości dodatku funkcyjnego. Jest to zapis pozwalający na automatyczny wzrost wysokości tego dodatku w chwili zwiększenia kwoty wynagrodzenia minimalnego bez konieczności zmiany ustawy w tym zakresie. Dodatkowo należy wspomnieć, iż projekt ustawy zakłada w przypadku zbiegu uprawnień do dodatków funkcyjnych możliwość otrzymywania przez pracownika tylko jednego, wyższego dodatku z tytułu pełnionej funkcji. Dotychczas pracownicy mogli otrzymywać nawet kilka dodatków z różnych tytułów. Można więc prognozować zmniejszenie wydatków w tym obszarze.

-Możliwość otrzymania dodatku motywacyjnego (okresowo, każdorazowo maksymalnie na 3 miesiące, do wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę). Z uwagi na fakultatywność tego dodatku oraz możliwość jego przyznania w zasadzie w miarę posiadanych środków na wynagrodzenia nie można mówić o zwiększeniu wydatków z tego tytułu.

-Nagrody jubileuszowe wypłacane tylko za lata przepracowane w sądzie i prokuraturze. W związku z zachowaniem praw nabytych pracownikom zatrudnionym przed dniem wejścia w życie ustawy, oszczędności z tego tytułu należy spodziewać się w latach późniejszych.

-Projekt ustawy przewiduje również zaliczenie do okresu zatrudnienia uprawniającego pracownika sądu lub prokuratury do jednorazowej odprawy z tytułu przejścia na rentę lub emeryturę wszystkich zakończonych okresów zatrudnienia pracownika w sądzie i prokuraturze, państwowym arbitrażu gospodarczym, państwowych biurach notarialnych, kolegiach do spraw wykroczeń i Ministerstwie Sprawiedliwości (łącznie). Powyższy zapis może spowodować niewielkie zwiększenie wydatków budżetowych w tym obszarze, aczkolwiek ich oszacowanie będzie trudne (brak danych w zakresie przewidywanej liczby pracowników sądów i prokuratury, którzy w roku, w którym projekt wszedłby w życie odejdą na emeryturę lub rentę oraz wysokości przysługującej im odprawy w związku ze zmianą przedmiotowego zapisu. 

-Brak dodatku z tytułu zajmowanego stanowiska (dotyczącego stanowisk samodzielnych i wspomagających). Jednakże wprowadza się dodatek funkcyjny w związku z pełnieniem nw. funkcji:

· lustratora do spraw biurowości (do 1,2), 

· kierownika wydziału (do 1,5),

· zastępcy kierownika wydziału (do 0,8), 

· zastępcy kierownika kancelarii tajnej (do 0,6), 

· kierownika oddziału kancelarii tajnej (do 0,6),

· zastępcy kierownika oddziału kancelarii tajnej (do 0,6), 

co w związku z likwidacją dodatku z tytułu zajmowanego stanowiska nie wpłynie 
w istotny sposób na wielkość wydatków budżetu państwa w tym obszarze. 

Projekt ustawy znosi także dotychczasowy dodatek funkcyjny dla kierownika stażu, podwyższając jednocześnie maksymalną możliwą wysokość mnożnika służącego do ustalenia dodatku funkcyjnego opiekunom stażystów (do 0,5). Powyższa zmiana również nie powinna znacząco wpłynąć na wysokość wydatków budżetowych. 


Tym samym wprowadzane zmiany stanowią modyfikację rozwiązań istniejących obecnie i mogą być finansowane z tych samych źródeł, tj. w ramach budżetów poszczególnych jednostek resortu sprawiedliwości, z jednoczesną prognozą oszczędnościową w przyszłości. 

4. Wpływ regulacji na rynek pracy.

Wejście w życie projektu ustawy ułatwi możliwość zatrudniania w sądach i prokuraturach wysoko wykwalifikowanych pracowników, bowiem projekt ujednolica sposób oceny zatrudnianych pracowników, wprowadzając czytelne i logiczne kryteria oceny. Zarazem zainteresowani pracą w resorcie sprawiedliwości obywatele uzyskają łatwiejszy dostęp do informacji o organizowanym naborze i potrzebach etatowych (ogłoszenia w BIP).

Wejście w życie projektu ustawy nie będzie się wiązać z powstaniem lub utratą miejsc pracy.

5. Wpływ regulacji na konkurencyjność gospodarki i przedsiębiorczość, w tym na funkcjonowanie przedsiębiorstw.

Projektowana ustawa nie będzie miała wpływu na konkurencyjność zewnętrzną i wewnętrzną gospodarki.

6. Wpływ regulacji na sytuację i rozwój regionalny.

Projektowana ustawa nie będzie miała wpływu na sytuację i rozwój regionalny.

7. Podmioty zainteresowane pracami nad projektem ustawy.

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o działalności lobbingowej w procesie stanowienia prawa (Dz. U. Nr 169, poz. 1414), z chwilą skierowania projektu do uzgodnień międzyresortowych zostanie on opublikowany na stronie Biuletynu Informacji Publicznej Kancelarii Prezesa Rady Ministrów. 

8. Zgodność regulacji z prawem Unii Europejskiej.

Projektowana ustawa nie jest sprzeczna z prawem Unii Europejskiej.



