PROJEKT MODERNIZACJI DZIAŁANIA POLSKICH SĄDÓW

TEMATY DO OMÓWIENIA PODCZAS SEMINARIUM W DNIACH

 11 - 13 LUTEGO 2013 R.

Tematyka

1. Zarządzanie sprawami sądowymi

2. Zarządzanie zmianami

3. Komfort pracy sędziów i personelu

Zarządzanie sprawami sądowymi

Zasady postępowania cywilnego 1998 –   sprawy zarządzane przez sąd, nie przez   

                                                                   strony

· proporcjonalność środków sądowych i kosztów sporu

„Cel nadrzędny” – umożliwienie sądom sprawiedliwego rozstrzygania spraw, w tym:

· na ile to możliwe, udział stron na równej stopie

· zajęcie się daną sprawą proporcjonalne do – 

· kwoty, jakiej dotyczy dana sprawa,

· wagi sprawy, 

· złożoności zagadnień, 

· pozycji finansowej każdej ze stron,

· zapewnienie szybkiego i sprawiedliwego rozstrzygnięcia sprawy

Zasady postępowania przed złożeniem pozwu – procedury, jakich należy przestrzegać przed złożeniem pozwu w sprawach np. budowlanych, o zaniedbania (np. identyfikacja kwestii spornych, badanie możliwości ugody)

Zarządzanie sprawami sądowymi –


- aktywne zarządzanie przez sąd, nie przez strony


- często w drodze telekonferencji,


- harmonogram rozprawy, szacowany czas procesu sądowego


- alternatywne rozstrzyganie sporów (ADR) – negocjacje, mediacje, arbitraż


- strony tworzą instrukcje, które zatwierdza sąd


- ujawnianie dokumentów,


- zeznania świadka traktowane jako dowód.

Dowód z opinii biegłego – zwykle jeden wspólny biegły dla sądu (nie odrębni biegli dla każdej ze stron), unikanie „kłótni biegłych”.

Interwencjonizm systemu sądowniczego –

· zasadniczo system „common law” jest systemem oskarżycielskim (skargowym), zmiana w kierunku systemu śledczego (prowadzonego przez sąd) opartego na prawie cywilnym -

· zarządzanie przez sąd

· strony nie są reprezentowane

· szczególnie w przypadku drobnych wykroczeń – jedna lub obydwie strony nie są reprezentowane, sąd samodzielnie ustala fakty i orzeka

Proces         -   ograniczenie dowodu z przesłuchań (w celu złożenia dodatkowych 

                         wyjaśnień) i zadawania pytań (stronom przeciwnym)

        -   ramowe argumenty prawne (ang. skelton legal argument)
        -   na ile możliwe, wydawanie wyroków doraźnie (extempore) zamiast 

             odroczeń

        -   na dzień przed rozprawą zawieranie ugody w danej sprawie 

Spójność        -  zasada jest dobra w przypadku rządu, nie sprawdza się w przypadku  

                          sądów

           -  nigdy dwie sprawy nie są identyczne

           -  wytyczne w zakresie wydawania wyroków w sprawach karnych

           -  sprawy krajowe jako wytyczne w sprawach o azyl polityczny

Komfort pracy

Praca sędziego wymaga samotności. W Wielkiej Brytanii odmienność od praktyki adwokackiej.

Pomieszczenia na organizację spotkań, dyskusje, wzajemne wsparcie – np. obiady, spotkania po zakończeniu pracy, okazyjne imprezy

Stowarzyszenia sędziów, np. Stowarzyszenie Sędziów Sądów Rejonowych lub Rada Sędziów ds. Imigracji (w Wielkiej Brytanii)

Wyżsi / lokalni sędziowie odpowiedzialni za komfort pracy pracowników wymiaru sprawiedliwości

Wytyczne na temat zdrowia i komfortu pracy sędziów – 

 -  procedury w zakresie zachorowań i skierowań na badania lekarskie

 -  racjonalne udogodnienia w przypadku niepełnosprawności

 -  kontakt z mediami

 -  bezpieczeństwo, w tym bezpieczeństwo komputerowe

 -  praca na część etatu

 -  kursy dotyczące kwestii przedemerytalnych
 -  dane niezależnych organizacji prawniczych zajmujących się powyższą   tematyką (nie autoryzowane)

Sędziowe wyznaczeni (ang. Designated Judges)
· system działający wyłącznie w przypadku Izby ds. Azylu i Imigracji służb Tribunals Service (obecnie: Her Majesty’s Courts and Tribunals Service)

· kierownik zespołu składającego się z 5 sędziów zatrudnionych na umowę o pracę (ang.  salaried) i 25 sędziów wynagradzanych „na akord” (tj. praca na część etatu, jednocześnie dodatkowa praca na własny rachunek)

· mentoring, doradztwo, drzwi otwarte, wsparcie, upowszechnianie informacji na temat wydarzeń w dziedzinie prawa i sądownictwa

· funkcjonuje od 2005 r., reakcja na ogromną liczbę apelacji w sprawach o azyl polityczny; wstępne ostrzeżenia o naruszeniach 

· niezależni, jednak dobrze przyjmowani; działanie zakończone sukcesem.

Zarządzanie zmianą

Wsparcie – ważne, aby każdy proces zmian miał wsparcie ze strony najwyższej władzy – sądowniczej i zarządczej. Dzięki temu nadawany jest kierunek działań a projekt zyskuje na znaczeniu.

Ustalenie ról i zakresu odpowiedzialności dla wszystkich zaangażowanych osób – jasność co do tego, kto kieruje danym obszarem projektu.

Harmonogram wprowadzania zmian – określenie oczekiwań co do celów i terminów ich realizacji. 

Dlaczego to robimy? – Ważne, aby ustalić przyczyny zmian. Jakie korzyści spodziewamy się osiągnąć? Doświadczenia  HMCTS z wdrażania Lean Management – personel zakładał, że oznacza to utratę miejsc pracy. Komunikaty wyjaśniające, że  dzięki temu personel uzyska możliwość samodzielnego wprowadzania zmian zagubiły się. Jeżeli na samym początku jasno nie zdefiniuje się przyczyn zmian i oczekiwań, wówczas kluczowe osoby/zespoły wyłączą się z czynnego udziału w procesie, co może zagrażać realizacji całego projektu.

Zarządzanie ryzykiem – określenie ryzyk projektu. Co może się nie udać? Jaki wpływ miałoby to na działalność? Dzięki zrozumieniu i zdefiniowaniu ryzyk na samym początku projektu, w późniejszym okresie można nimi skuteczniej zarządzać i im przeciwdziałać. 

Plan w zakresie komunikacji – określenie terminów, tematów i odbiorców komunikatów. Największa krytyka odnosząca się do projektów zwykle skupia się na niskiej jakości komunikacji. Jeżeli nawet nie byłoby nic do przekazania w danym, ustalonym z góry momencie czasu, nawet taką informację należy przekazać, inaczej ludzie będą zakładać, że coś się przed nimi ukrywa. Jeżeli nie zostanie przekazana konkretna informacja, ludzie będą tworzyć własne wizje na dany temat! 

Komunikacja musi być dwukierunkowa. Oprócz przekazywania komunikatów, należy umożliwić przekazywanie informacji zwrotnych do zespołów kierujących wprowadzaniem zmian. W międzyczasie można także doskonalić sam proces – w ten sposób pokazujemy ludziom, że słuchamy i uwzględniamy ich poglądy czy obawy. 

Ludzie lubią komunikować się różnymi kanałami – dlatego warto zapewnić różnorodność kanałów komunikacji – otwarte fora, kwestionariusze informacji zwrotnej, badania, spotkania indywidualne, itp. 

Zaangażowanie

W proces należy włączyć wszystkie osoby zainteresowane zmianami (lub takie, na które zmiany te mają wpływ) – nieważne, jak nieistotna mogłaby wydawać się ich rola z punktu widzenia realizacji zmian. Łatwo pamiętać o roli zespołów czy sędziów – gorzej z osobami odpowiedzialnymi za codzienną działalność organizacji (przykład: personel ochrony sądu – bardzo ważna rola, pierwsza linia kontaktu, codziennie widzą naszych klientów). Mało aktywne zespoły mogą poważnie zaszkodzić programowi wprowadzania zmian (zob. przykłady HMCTS). Nie zapominać o kliencie. Kim jest? Czego chce/czego oczekuje? Zapytaj.

Kontrola realizacji etapów kluczowych

Zapewnij, aby osoby kierujące realizacją zmian regularnie porównywały postęp prac ze z góry ustalonymi wartościami docelowymi. Realizacja prac może łatwo wymknąć się spod kontroli, o ile nie będzie regularnie monitorowana. Nie obawiaj się ustalać nowych wartości docelowych, jeżeli te ustalone na początku projektu okażą się nierealistyczne.

Świętuj sukcesy!

Identyfikuj zrealizowane korzyści – zamienialne i nie zamienialne na gotówkę. Przykład – zwiększone morale personelu – niełatwe do pomiaru, można wykorzystać kwestionariusze badania opinii, itp.

Wnioski

Zastanów się, co poszło dobrze, a gdzie wymagane są udoskonalenia. Zbuduj kulturę stałego doskonalenia procesu. 

Co zadziałało? 

Kierując programem zmian stwierdzam, że kluczem do sukcesu jest zidentyfikowanie i przekonanie do zmian osób stojących do nich w największej opozycji. Podejmij i rozwiąż kwestie poruszane przez te osoby – dzięki temu staną się oni najbardziej użytecznym narzędziem do przekonania reszty.

Komfort personelu

Ustal krzywą zmiany – skopiuj do notesu. Normalne ludzkie reakcje na zmianę – w jaki sposób powinni reagować liderzy zmian.

Do pomiaru odczuć personelu użyj kanałów komunikacyjnych do przekazywania informacji zwrotnych. Zapewnij anonimowość badań – dzięki temu uzyskach prawdziwe dane. Sprawdź nieobecności spowodowane chorobą – w szczególności te, gdzie przyczyną jest „stres w pracy”.

Utrzymuj stałe zaangażowanie personelu w proces zmian. Zachęcaj go do wyrażania własnych opinii – dzięki temu proces stanie się dla nich łatwiejszy i mniej stresujący – o ile to możliwe, angażuj personel w proces podejmowania decyzji – co ich zdaniem zadziała najlepiej?

· Elastyczny czas pracy

· Wsparcie w miejscu pracy

· Narzędzia do walki ze stresem

· Mediacja w miejscu pracy

· Fundusz wsparcia dla pracowników służby cywilnej  (ang. Charity for Civil Servants)
Zespół w Wielkiej Brytanii

Jonathan Lewis, sędzia wyznaczony (reprezentujący Izbę ds. Azylu i Imigracji) oraz zastępca (praca na część etatu) sędziego rejonowego (tj. sądu dla hrabstwa – lokalne sądy cywilne) 

Clare Brown, manager klastra (tj. grupy) sądów (wydział ds. cywilnych, rodzinnych i sądowych [Civil, Family & Tribunals])

PAGE  
5

