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I

Starptautisko tiesību aktu un instrumentu izvērtējums attiecībā uz personāla politiku

Starptautiskie tiesību akti (Pielikums Nr.1), kas satur vadlīnijas vai pamatnostādnes, rekomendācijas vai saistības Latvijai, par kriminālsodu izpildes un notiesātu personu uzraudzības institūciju personālu – tiesisko statusu, dienesta gaitas organizāciju, izglītību un kvalitāti.
Starptautiskie tiesību akti un to piemērošanas ieteikumi, kas satur vadlīnijas vai pamatnostādnes, rekomendācijas vai saistības (turpmāk - normas), ieteikumus, kriminālsodu izpildes un notiesātu personu uzraudzības institūciju personāla
 (turpmāk – personāls) organizācijai un darbībai var nosacīti klasificēt pēc to izcelsmes avota, proti:

1. Apvienoto Nāciju Organizācijas (turpmāk - ANO) normas;

2. Eiropas Padomes (turpmāk – EP) normas;

3. Šo organizāciju vai šo organizāciju dibināto institūciju izdotās, uz starptautiskiem tiesību aktiem pamatotās, rekomendācijas, vadlīnijas un paplašinājumi un citi dokumentu veidi;
4. Starptautiski atzītu ekspertu secinājumi (periodika, monogrāfijas u.c. avoti).

1. Apvienoto Nāciju Organizācijas normas (Pielikums Nr.2).
1.1. Tiesību sargāšanas amatpersonu uzvedības kodekss
 (turpmāk – kodekss). Ar terminu „tiesību sargāšanas amatpersona” saprot jebkuras amatpersonas, kas nodarbojas ar tiesību sargāšanu, tostarp arī policiju, neatkarīgi no tā, vai viņas ir formas tērpos, vai nē. Amatpersonas formulējums sevī ietver arī tos gadījumus, ja tiesību aizsardzības iestāžu amatpersonu funkcijas veic militarizētas struktūras. Proti – pēc konkrētas tiesību aizsardzības funkcijas, nevis sākotnējā institucionālā uzstādījuma. Kodekss veidots, pamatā liekot personāla kvalitatīvos standartus – zināšanu obligāto minimumu, kas piemērojams praksē veicot funkcijas. Par to liecina pirmais princips, ka „pildot savu pienākumu, tiesību sargāšanas amatpersonām ir jārespektē un jāaizsargā cilvēciskā cieņa, jāsaglabā un jāatbalsta visu personu cilvēka tiesības” (kodeksa 2.pants). Kodeksa komentāros
 norādīti tie ANO tiesību akti, ar kuru normām saskaņots šis kodeksa teksts, to vidū – Vispārējā Cilvēktiesību deklarācija, Starptautiskais pakts par pilsoņu un politiskajām tiesībām, Deklarācija par visu personu aizsardzību pret pakļaušanu spīdzināšanai un citam nežēlīgam, nehumānam un pazemojošam režīmam vai sodam, Deklarācija par visu veidu rasu diskriminācijas izskaušanu un citi.
Kodekss satur normas par tiesību aizsardzības iestāžu amatpersonu rīcību: 
· pielietojot spēku un šaujamieročus; 
· konfidencialitātes principu atkarībā uz personisku informāciju par personām, kuras nonākušas saskarsmē ar amatpersonu saistībā ar dienesta pienākumu veikšanu; 

· uzsverot un sīki izklāstot spīdzināšanas novēršanas aizlieguma īstenošanas kārtību, definē spīdzināšanas jēdzienu;
· medicīniskās aprūpes kvalitātes nodrošinājumu personām, kas atrodas ieslodzījuma vietās;

· sastopoties ar korupciju. Kodekss uzsver, cik nozīmīgi ir saprast, ka „jebkurš korupcijas akts, tādā pašā veidā kā jebkura cita ļaunprātīga varas izmantošana, nav savienojama ar tiesību sargāšanas amatpersonu profesiju....valdības nevar cerēt, ka likums tiks īstenots pilsoņu vidū, ja tās nevar vai nevarēs īstenot likumu pret pašu ierēdņiem un pašu iestādēs.”
;
· Kodekss nosaka, ka tas jāievēro no brīža, kad tas iekļauts nacionālajā likumdošanā vai praksē, nosakot, ka, ja nacionālās normas ir stingrākas nekā kodeksā ietvertās, tad jāievēro ir stingrākās, proti, nacionālās normas. Tiek uzsvērts – ka tiesību aizsardzības amatpersonām ir jāziņo par pārkāpumiem dienesta subordinācijas kārtībā un jāķeras pie citas likumīgas rīcības ārpus subordinācijas tikai tad, kad  citi līdzekļi izsmelti. Būtiska ir norāde ( 8.pants), ka tiesību aizsardzības iestāžu amatpersonas nedrīkst tikt sodītas par to, ka ziņojušas par šī Kodeksa normu pārkāpumu. Tāpat norādīts, ka tiesību aizsardzības iestādes amatpersonu drīkst attaisnot, ja tās vērsušas sabiedrības un masu mēdiju uzmanību uz pārkāpumiem, kurus definējis šis kodekss.
Minētais Kodekss ir no tiem starptautiskajiem tiesību aktiem, kas ievērojams tikai no brīža kad iekļauts nacionālajās tiesību normās vai tiesību normu piemērošanas praksē. Ņemot vērā, ka Kodekss satur virkni rekomendāciju, kas cieši saistās ar citiem ANO tiesību aktiem, Latvijai būtu jāizvērtē, vai visi šāda kodeksa ieteikumi ir pietiekami efektīvi implementēti nacionālajās tiesību normās.

Kodekss satur tādus ieteikumus kā – cilvēka cieņas respektēšana, spēka un šaujamieroču pielietošana, spīdzināšanas novēršana tiesību aizsardzības institūciju darbībā, veselības aizsardzība un koruptīvu darbību noliegums.
1.2. Pamatprincipi par tiesību sargāšanas amatpersonu spēka un ieroču izmantošanu
 satur norādes par gadījumiem kad un kārtību kādā jāorganizē ieroču pielietošana tiesību aizsardzības iestādēs. Citu starpā principu izklāsta saturā iekļauta sadaļa „Kvalifikācija, apmācība un konsultācijas”
, kur norādīts, ka tiesību aizsardzības iestāžu amatpersonām, kurām ir jānēsā un jāpiemēro savā darbībā ieroči, nacionālām valdībām jāorganizē to atlasē ne tikai morālo, psiholoģisko un fizisko īpašību novērtējums efektīvai pienākumu veikšanai, bet arī jāiegūst ilgstoša un pamatīga profesionālā apmācība. Iegūtās zināšanas regulāri jāpapildina un periodiski jāpārbauda. Principi satur norādi (19.punkts), ka visām tiesību aizsardzības iestāžu amatpersonām ir jānodrošina apmācība un jāpārbauda to atbilstība kvalifikācijas standartiem par spēka pielietošanu. Apmācībā noteikti ir jāiekļauj arī metodikas par alternatīvu konfliktu risināšanas paņēmienu pielietošanu – tostarp starpniecību un sarunu organizēšanu, kā arī par tehniskiem līdzekļiem un citiem paņēmieniem.
Nav pamata uzskatīt minētos Pamatprincipus tikai par sekundāriem tiesību aizsardzības iestāžu darbinieku (ietverot penitenciāros speciālistus) apmācības rekomendāciju ziņā – jau pašā Principu preambulā tiek uzsvērts, ka tiesību aizsardzības iestāžu darbinieku pienākums ir uzturēt sabiedrības drošību un sociālo mieru, tāpēc viņu kvalifikācija un apmācības ir cieši saistītas ar viņu un citu personu izturēšanos. Būtiski, ka tieši ANO tiesību aktos bieži tiek uzsvērts tiesību aizsardzības iestāžu nozīmīgums un arī to sūtība un statuss sabiedrībā, kas cieši saistīts ar to atbildības jomām. 

Principu preambula sākas ar apgalvojumu: „...tiesību sargāšanas amatpersonu
 darbs ir ļoti svarīgs sociālais dienests, un tāpēc ir nepieciešams uzturēt un, kad nepieciešams, uzlabot šo ierēdņu darba apstākļus un statusu”.

1.3. Ieslodzīto režīma minimālie Standartnoteikumi (apiešanās ar ieslodzītajiem)
, (turpmāk – Standartnoteikumi). Noteikumi satur sadaļu, kas saucas „Iepriekšējie novērojumi”, tajos tiek konstatēts, ka „šie noteikumi nav iecerēti, lai sīki aprakstītu soda izciešanas institūciju sistēmas paraug modeli...tie mēģina noteikt, kas ir vispāratzīts par labu ieslodzīto režīma un šo institūciju vadības principu praksē”
.

Kaut arī Standartnoteikumi par institūciju personālu satur salīdzinoši maz norāžu, tomēr esošās normas ir būtiskas. Tās ietvertas Standartnoteikumu sadaļā „Ieslodzījuma vietas personāls”. Pirmais un galvenais uzsvars likts uz personāla atlasi, norādot, ka rūpīga visu līmeņu personāla atlase ir priekšnosacījums ieslodzījuma vietu efektīvai pārvaldei – nosaka tās neatkarību, cilvēcību, profesionālās spējas un to atbilstību veicamajam darbam. Standartnoteikumu 46.2 punkts definē darbu ieslodzījuma vietā kā sociālu pakalpojumu, norādot, uz nepieciešamību ieslodzījuma vietas administrācijai komunicēt ar sabiedrību, lai skaidrotu sava darba nozīmīgumu. Tiek norādīts, ka cietuma amatpersonām ir jābūt kalpotājiem valsts ierēdņu statusā, kurus pirms stāšanās darbā apmāca, dodot vispārēja un speciāla rakstura zināšanas un, kuriem veic teorētisko un praktisko zināšanu pārbaudi. Karjeras laikā zināšanas papildināmas, apmeklējot darba laikā kursus, kas organizējami ar zināmiem starplaikiem. Standartnoteikumu 50.punktā noteiktas prasības institūcijas direktoram: „ir jābūt atbilstoši kvalificētam šim amatam gan pēc rakstura, gan administratīvajām spējām, gan pēc atbilstošas apmācības un pieredzes...Viņam jādzīvo institūcijas teritorijā vai tiešā tās tuvumā”
. Līdzīgi, kā iestādes vadītājam, arī medicīnas darba organizācijai tiek sniegta rekomendācija – vismaz vienam no medicīnas darbiniekiem ir jādzīvo ieslodzījuma vietas teritorijā vai tiešā tās tuvumā, lai steidzamības gadījumā viņš varētu ierasties bez kavējumiem, sniegtas norādes par kārtību, kādā 
organizējams darbs iestādē, ja vienā iestādē tiek turētas gan vīriešu, gan sieviešu dzimuma personas, nosakot, ka ieslodzītās sievietes pamatā jāuzrauga un jāapkalpo tikai sieviešu dzimuma darbiniecēm, bet neizslēdz arī gadījumus, kuros (ārsti, skolotāji) darba pienākumus ar ieslodzītajām var veikt arī vīrieši. Spēka piemērošana no personāla puses tiek atzīta par ārkārtas pasākumu, bet personāls, kas ir tiešā kontaktā ar ieslodzītajiem nedrīkst būt bruņots. Standarta noteikumu 55.punkts „Pārbaudes” nosaka, ka „soda izciešanas vietu un pakalpojumu pārbaudēm ir jābūt regulārām, kas jāveic kvalificētiem un pieredzējušiem inspektoriem....Viņu uzdevums ir nodrošināt, lai šīs institūcijas tiek vadītas saskaņā ar esošajiem likumiem un noteikumiem, lai īstenotu soda un labošanas mērķus”
.

Sadaļā „Sociālās attiecības un aprūpe pēc ieslodzījuma” ietverts norādījums par ieslodzījuma vietu un eventuāli probācijas institūcijas nepieciešamo, īpaši ciešo sadarbību: „šo dienestu pilnvarotiem pārstāvjiem ir jānodrošina visa nepieciešamā pieeja institūcijai un ieslodzītajiem, un ar viņiem jākonsultējas par ieslodzītā nākotni jau kopš soda izciešanas sākuma...Ir vēlams, lai šādu dienestu darbība būtu iespējami centralizēta vai koordinēta, lai nodrošinātu to pūliņu vislabāko pielietojumu”

1.4. Principu apkopojums par personu aizsardzību, kas ir jebkādā veidā aizturētas vai atrodas apcietinājumā (turpmāk – Principu apkopojums)
 nosauc varas institūcijas, uz kurām attiecināmas principu apkopojumā noteiktās normas „(f) vārdi „Tiesas vai cita varas institūcija” nozīmē tiesas vai citu varas institūciju, kuru statuss un ieņemamais amats pēc likuma paredz visstingrākās iespējamās kompetences, objektivitātes un neatkarības garantijas”
. Principu apkopojuma 7.principa saturs ļauj izdarīt secinājumu par to, ka ierēdņiem un citām personām ir jāpārzina šis Principu apkopojums, lai gadījumos, kad rodas bažas par to pārkāpšanu varētu rīkoties adekvāti situācijai: „Ierēdņiem, kuriem ir pamats domāt, ka šie Principi ir pārkāpti vai tos gatavojas pārkāpt, ir jāziņo par to augstākām varas institūcijām, un, ja nepieciešams, citām attiecīgajām varas institūcijām vai iestādēm, kurām ir kontroles vai tiesību atjaunošanas vara”. Turpmākos principus (Nr.13, 14, 25, 30 u.c.) caurvij virkne nosacījumu, kuru izpilde nav iespējama tos nepārzinot, jo sevišķi tādos gadījumos, ja šie principi pilnā apjomā nav ietverti nacionālos normatīvos aktos. Tā piemēram princips Nr. 29.1 nosaka: „Lai kontrolētu attiecīgo likumu un noteikumu stingru ievērošanu, kvalificētām un pieredzējušām personām un kas ir atbildības kompetento varas institūciju priekšā, kas nav saistītas ar varas institūciju, kas ir tieši atbildīga par aizturēšanas vai apcietināšanas vietas pārvaldīšanu, regulāri apmeklē aizturēšanas vietas”. Minētais princips skaidri norāda uz būtisku organizatorisku aspektu – aizturēšanas un apcietinājuma vietu pārvaldības un kontroles šķirtību, kā iemeslu tam minot principā 29.2 „saprātīgus noteikumus, lai nodrošinātu šādās vietās drošību un labu kārtību”
.
1.5. ANO noteikumi nepilngadīgo, kuriem atņemta brīvība, aizsardzībai (turpmāk – noteikumi nepilngadīgo aizsardzībai)
. Noteikumi nepilngadīgo aizsardzībai nosaka, ka tie ir veidoti tā, lai kalpotu kā piemēroti standarti, uz kuriem atsaukties, un lai nodrošinātu atbalstu un ieteikumus profesionāļiem, kuri iesaistīti nepilngadīgo tieslietu sistēmas vadīšanā. Ņemot vērā gandrīz visu speciālo starptautisko aktu norādes uz to, ka nepilngadīgais ieslodzījumā atzīstams par personu ar īpašām vajadzībām, tas izdalāms ne vien īpašā klasifikācijas grupā, bet attiecībā uz nepilngadīgo piemērojamas arī pilnīgi atsevišķas procedūras. Tāpēc Noteikumi nepilngadīgo aizsardzībai ir papildināti ar papildus nodaļu par personāla kvalitātēm
, kas strādā ar nepilngadīgajiem slēgtās iestādēs. Noteikumu 82., 83. 84. un 85. punktā tiek skaidri definētas prasības personālam, nosakot, ka (brīvības atņemšanas iestādes) administrācijai ir jānodrošina katras personāla pakāpes un veida rūpīga atlase un pieņemšana darbā, uzsverot, ka ieslodzījuma vietu pienācīga pārvaldīšana ir atkarīga tieši no personāla godīguma, spējām un profesionalitātes. Tiek norādīts, ka administrācijai jāievieš tādas organizācijas un vadības formas, kas veicina sakarus starp dažādām darbinieku kategorijām, katrā ieslodzījuma vietā, lai veicinātu sadarbību starp dažādiem nepilngadīgo aprūpē iesaistītiem dienestiem, kā arī starp ieslodzījuma vietu darbiniekiem un administrāciju. Noteikumi nepilngadīgo aizsardzībai priekšplānā izvirza galveno prasību personālam – profesionālo sagatavotību bērna psiholoģijā, cilvēka un bērna tiesībās, starptautiskajos standartos, vienlaikus norādot, ka šīs zināšanas ieslodzījuma vietu personālam ir regulāri jāuztur. Noteikumu 87.punkts 6 pamata principus, nosaucot tos par veidu, kurā veicami pienākumi strādājot ar nepilngadīgajiem.
1.6. Konvencija pret spīdzināšanu un citu nežēlīgu, necilvēcīgu vai pazemojošu izturēšanos vai sodīšanu
(turpmāk – Konvencija).
Konvencija ne tikai sniedz spīdzināšanas kā darbību kopības definīciju (1.panta pirmā daļa), bet arī satur ieteikumus par to, kas dalībvalstīm būtu jādara, lai Konvencijas normas varētu veiksmīgi īstenot. Cita starpā Konvencijas 10. pantā teikts: „Katrai dalībvalstij ir jānodrošina, lai izglītošana un informācija par spīdzināšanas aizliegumu būtu pilnībā ietverta, apmācot tiesību sargāšanas iestāžu personālu, civilo vai militāro, medicīnisko personālu, valsts amatpersonas un citas personas, kas var būt iesaistītas jebkuras personas arestēšanā, pratināšanā vai režīmā, kura pakļauta jebkāda veida arestam, aizturēšanai vai ieslodzījumam.”
 Pēc būtības 10.pants nosaka, ka nodrošināmas ir 2 darbības izglītība ( tiesību aizsardzības iestāžu darbiniekiem) un informācija (plašākai sabiedrībai). No Konvencijas satura izriet, ka par apmācītiem jautājumos par spīdzināšanas aizliegumu nevar uzskatīt tiesību aizsardzības iestāžu darbiniekus vien deklarējot, ka spīdzināšana ir aizliegta. Vēl jo vairāk – tiesību aizsardzības iestāžu darbiniekiem ir jāspēj pilnībā identificēt situācijas, kas satur spīdzināšanas riskus un pilnībā jāpārzina darbības, kas klasificējamas kā spīdzināšana.
1.7. Medicīnas ētikas principi veselības aprūpes personāla, sevišķi ārstu, lomai cietumnieku un aizturēto aizsardzībā pret spīdzināšanu un citu nežēlīgu, necilvēcīgu vai pazemojošu apiešanos vai sodīšanu
 (turpmāk – Ētikas principi).
Visi starptautiskie tiesību akti, kas satur rekomendācijas vai ieteikumus penitenciāro iestāžu personālam satur konsekvences par to, ka šis personāls nebūt nav viendabīga masa. Visbiežāk šis regulējums pat tiek paplašināts – tad lietojot terminu „tiesību aizsardzības iestāžu darbinieki”, kuru skaitā tikpat labi ieskaitāmi tiesneši, cik prokurori un advokāti, tā arī cietumu uzraugi un probācijas iestāžu darbinieki.

Liela nozīme starptautiskajos normatīvajos regulējumos, kas skar jebkāda veida ieslodzījumu, ir atvēlēta medicīniskā personāla kvalitātēm. Šīs nav tikai medicīniska rakstura zināšanas, bet papildus zināšanas un prasmes, vadoties no praktizēšanas vietas un pacientu tiesiskā statusa. 

Ētikas principi ir sevī apkopo normas – rekomendācijas spīdzināšanas novēršanai medicīniskajā praksē saskarsmē ar ieslodzītajiem vai apcietinātajiem, no kā izriet, ka arī medicīnas darbiniekiem, kas iesaistīti penitenciārajā praksē dalībvalstīs ir jābūt zināšanām par spīdzināšanas saturu, riskiem un, jo īpaši, novēršanas veidiem.
1.8. ANO Standarta minimuma noteikumi par sodiem bez brīvības atņemšanas (Tokio noteikumi)
. Tokio noteikumiem, atšķirībā no iepriekš minētajiem tiesību aktiem, ir būtiski atšķirīgs mērķis – veicināt lielāku sabiedrības iesaistīšanos kriminālās tiesvedības vadīšanā, īpaši, attieksmē pret likumpārkāpējiem, kā arī lai veicinātu starp likumpārkāpējiem atbildības sajūtu pret sabiedrību. Ņemot vērā šo noteikumu tiesiskās regulēšanas priekšmeta sarežģītību, te var izdalīt divas grupas – „darbinieki”, kam jāpiemēro sodi bez brīvības atņemšanas un „sabiedrības pārstāvji”. Tokio noteikumu Sestā nodaļa – „Darbinieki”, nosaka visai elastīgus kritērijus personālam, kas nodarbojas ar sodu izpildi un piemērošanu sabiedrībā, par būtiskiem atzīmējot vien tradicionālus kritērijus, - tādus kā – darbinieku diskriminācijas aizliegums, pieprasāmais izglītības kvalifikācijai, piemērotam dienesta statusam, atbilstīgam atalgojumam, karjeras un izaugsmes iespējām. Noteikumu 16.punkts satur tikai virspusējas norādes par apmācību, taču tās ietver, prasības pēc profesionālām konsekvencēm, izvirza nosacījumu, ka darbinieki ir jāapmāca pirms pienākumu veikšanas uzsākšanas un jāceļ kvalifikācija visā viņu darba laikā.
Septītās nodaļas 19.punktā noteiktas prasības brīvprātīgajiem, paredzot, ka brīvprātīgo darbam pieteikušies kandidāti ir rūpīgi jāpārbauda, jāapmāca, atbilstoši tiem pienākumiem, kuri tiem būs jāveic, jānodrošina konsultāciju iespējamība kompetentās institūcijās un apdrošināšana pret negadījumiem.

Šo noteikumu kontekstā un saskaņā ar Tokio noteikumu 17.1 punktu tiek atzīts, ka sabiedrības (tostarp – konkrētu brīvprātīgo) piedalīšanās savas sabiedrības aizsardzībā ir ne tikai lietderīga, bet rada būtiskus papildus resursus tiesību aizsardzības iestādēm.
1.9. ANO Pusaudžu Tieslietu Administrēšanas Minimālā Standarta noteikumi (Pekinas Noteikumi)
. Pekinas Noteikumu Pamatnostādnēs formulēts, ka „pusaudžu justīcijas dienesti sistemātiski jāpilnveido un jākoordinē, ar nolūku uzlabot un uzturēt šajās iestādēs iesaistītā personāla kompetenci, ieskaitot viņu metodes, pieeju un attieksmi.
Pekinas noteikumu 22. punkts „Profesionālisma un apmācības nepieciešamība” paredz, ka visam personālam, kas nodarbojas ar pusaudžu
 lietām ir jābūt organizētai apmācībai, ietverot šajā apmācībā pusaudžu dažādības uztveri. Tiek paskaidrots, ka ļoti būtiskas ir amatpersonu zināšanas tādās nozarēs, kā tiesības, socioloģija, psiholoģija un kriminoloģija, uzsverot, ka tas ir tieši tikpat svarīgi kā organizatoriskā specializācija un kompetentas iestādes neatkarība šajā jomā.
Pekinas Noteikumu 25.punktā uzsvars likts uz brīvprātīgo iesaistīšanu pusaudžu tieslietu administrēšanā, atzīstot tos par būtisku resursu n papildus iespēju veikt kvalitatīvu pusaudžu rehabilitāciju.
2. Eiropas Padomes (EP) tiesību normas (Pielikumi Nr.3; 3.1.; 3.2.; 3.3.)
Tieši EP ir tā starptautiskā institūcija, kas izdevusi skaitliski lielāko daļu reģionālo tiesību normu attiecībā uz penitenciāro iestāžu darbinieku tiesisko statusu, organizācijas formām un kvalitātēm.

Visus EP normatīvos dokumentus var iedalīt, proti:

a) Konvencijas;

b) Rekomendācijas;

c) Rezolūcijas.

2.1. EP Konvencijas 

Lai gan pieminētās konvencijas citu starpā var vērtēt kā penitenciāro jomu regulējošas, lielākā daļa no tām nesatur būtiskas atsauces uz penitenciāro iestāžu personāla organizāciju un vadības jautājumiem.
 Taču objektīvāka ieskata gūšanai par šo regulējumu, tas jāvērtē kopskatā – lai gan sīkāks izvērtējums būs sniegts tiem tiesību aktiem, kas satur ieteikumus par penitenciārās sistēmas vadību.
2.1.1. Eiropas Konvencija par nosacīti notiesāto un nosacīti atbrīvoto personu uzraudzību (1964) – ETS 51
.

 Konvencija (pieņemta 30.11.1964) attiecas uz personām, kuras notiesātas nosacīti ar brīvības atņemšanu vai soda izpilde atlikta, ja šo personu dzīvesvieta ir citā valstī. Dalībvalsts var lūgt otru valsti veikt personas uzraudzību, vai arī nepieciešamības gadījumā realizēt soda izpildi.
Konvencijā aprakstīti nosacījumi, pie kādiem valstij jānoraida lūgums vai tā var noraidīt lūgumu. Valstīm jāapmainās ar informāciju par uzraudzības noteikumiem vai soda izpildi.
Vienīgi valsts, kurā persona notiesāta, var pieņemt lēmumu par soda izpildes atcelšanas atlikšanu vai reālu soda izciešanu.
2.1.2.Konvencija par notiesāto personu nodošanu soda izciešanai (1983) – ETS 11
.
Konvencija (pieņemta 21.03.1983) rada tiesisko pamatu, lai notiesātie ārzemnieki varētu izciest sodu par izdarītajiem noziegumiem savā valstī. Tajā paredzēti noteikumi, uz kuru pamata notiesāto personu var pārvietot - ja viņš ir tās valsts pilsonis, uz kuru tas tiek pārvietots, ja perona piekrīt pārvietošanai, ja tam piekrīt abas valstis, citi noteikumi. Valsts pati nosaka jēdzienu “pilsonis”, to paziņojot EP Ģenerālsekretāram. Notiesātajai personai jādara zināms par iespējām tikt pārvietotam. Īpaši atrunāta tās piekrišana - tai jābūt labprātīgai, apzinoties tiesiskās sekas. Piekrišanas procedūrai jābūt atrunātai likumā.
Valstī, uz kuru persona tiek pārvietota, tā turpina izciest sodu. Konvencijā paredzētas prasības, kuras atļauj vai neatļauj mainīt soda izciešanas noteikumus. Persona var tikt amnestēta, apžēlota. Tomēr tikai valsts, kurā persona notiesāta, var pārskatīt spriedumu.
Konvencijā ir normas, kuras regulē notiesāto personu tranzītu caur trešajām valstīm, kā arī normas par valodu lietošanu un nepieciešamo izdevumu segšanu. 1983.gada 21.marta Eiropas Padomes Konvencija par notiesāto personu nodošanu soda izciešanai - ratificēta 1997.gada 24.martā. Latvijā spēkā no 1999.gada 1.septembra.

· Papildprotokols konvencijai par notiesāto personu nodošanu soda izciešanai (1997) – ETS 167

Otrais papildu protokols Eiropas Padomes Konvencijai par nodošanu soda izciešanai - ratificēts 1997.gada 24.martā; spēkā no 1997.gada 31.jūlija.
2.1.3. 1987.gada 26.novembra Eiropas Konvencija par spīdzināšanas un necilvēcīgas vai pazemojošas rīcības vai soda novēršanu.

Konvencija ratificēta 1997.gada 11.decembrī un Latvijā spēkā no 1998.gada 1.jūnija. Kaut arī Konvencija tiešas norādes uz penitenciāro iestāžu personālu nesatur, zināt šīs Konvencijas saturisko būtību ir svarīgi, ņemot vērā, ka caur šajā Konvencijā ietvertajiem mehānismiem darbojas starptautiskās spīdzināšanas novēršanas instrumenti (Komiteja) ar kuru un kuras ziņojumiem par Latviju saskaras Latvijas penitenciāro iestāžu vadība.
· 1993.gada 4.novembra Eiropas Konvencijas par spīdzināšanu un necilvēcīgas vai pazemojošas rīcības vai soda novēršanu 1.protokols - ratificēts 1997.gada 11.decembrī; spēkā no 1998.gada 1.jūnija.

· 1993.gada 4.novembra Eiropas konvencijas par spīdzināšanas un necilvēcīgas vai pazemojošas rīcības vai soda novēršanu 2.protokols - ratificēts 1997.gada 11.decembrī; spēkā no 1998.gada 1.jūnija.

2.2. Rekomendācijas

Neskatoties uz to, ka jebkurai rekomendācijai ir ieteikuma raksturs, tās jāuztver kā tiesību avoti un tiesību principu apkopojumi. Tas nozīmē, ka jebkurām nacionālajām tiesību normām vajadzētu vismaz ieturēt šo rekomendāciju garu vai ietvert tās iespēju robežās nacionālajā tiesiskajā regulējumā. Nebūtu pieļaujama situācija, kad šis rekomendācijas top ignorētas vai pieņemtas nacionālās tiesību normas, kas ir tiešā pretrunā ar tām.
2.2.1. Rec. R (2006) 13 par ieslodzīto aizsardzības pasākumiem pret ļaunprātīgu izturēšanos

Rekomendācija satur atsevišķu 43.punktu, kurā norādīts, ka ieslodzījuma vietu personālam, kas strādā saskarsmē ar ieslodzītajiem, jābūt cik vien iespējams rūpīgi atlasītiem un pienācīgi trenētiem. Pie tam, tālāk tiek norādīts mērķis – kādēļ minētie jautājumi jārisina ļoti rūpīgi. Proti, lai pilnībā izprastu ieslodzīto vajadzības. 

2.2.2. Rec. R (2006) 2 par Eiropas cietumu noteikumiem
;
Minētā rekomendācija ir vērtējama kā viena no pēdējā laika visaptverošākajiem reģionālajiem starptautiskajiem penitenciārās jomas dokumentiem. Ne velti tā regulē ne tikai atsevišķus aspektus sodu piemērošanas un izpildes praksē, bet arī penitenciāro iestāžu (šajā gadījumā cietumu) vispārējo pārvaldi. Tāpēc neiepazīstoties ar rekomendācijas tekstu kopumā paviršākam lasītājam var rasties aplams priekšstats par normatīvā akta būtību, jo nosaukums liecina, ka tas ir ieteikums par Eiropas cietumu noteikumiem (turpmāk tekstā - ECN). 
ECN I daļā „Pamatprincipi” tiek norādītas divas būtiskākās lietas attiecībā uz personālu: 8.princips „Brīvības atņemšanas iestāžu darbinieki pilda būtisku valsts civildienestu (no angļu - public service) un to pieņemšana darbā, kā arī apmācība un darba apstākļi ļauj tiem saglabāt augstus standartus darbā ar ieslodzītajiem”
 un 9.princips: „Valsts regulāri pārbauda visas brīvības atņemšanas iestādes un tajās tiek veikta neatkarīga uzraudzība”
. Turpmāk visā ECN tekstā noteiktie regulējumi balstīti abos jau minētajos principos.
ECN V daļa „Brīvības atņemšanas iestādes pārvaldīšana un darbinieki” izdala pavisam 7 (septiņas) iestāžu pārvaldes regulēšanas jomas:

1) Darbs brīvības atņemšanas iestādē kā valsts civildienesta forma;

Kā pirmā prioritāte tiek izvirzīts varas dalīšanas princips, uzsverot, ka par brīvības atņemšanu valstī atbildīgas iestādes, kas nodalītas no militārajiem, policijas un kriminālizmeklēšanas dienestiem. Tādējādi tiek nošķirta izpildvara (pie kuras pieskaitāmi policijas un militārie dienesti) un tiesu vara (pie kuras piederīgas ir brīvības atņemšanas iestādes), kas ir civila. Tiek uzskatīts, ka lēmumu par apcietinājumu pieņemot tiesnesim, persona nonāk tiesu varas aizbildniecībā, kur paliek līdz notiesājoša sprieduma izpildei vai tiek atbrīvota no soda, jo nav vainīga. Tomēr nevienā brīdī – ne apcietinājumā, ne soda izpildes laikā personai nevajadzētu nonākt atpakaļ – proti – izpildvaras rīcībā.
Liela loma personāla kvalitātes kritēriju starpā atvēlēta profesionālās ētikas principiem, tostarp cieņai gan starp pašiem brīvības atņemšanas iestāžu darbiniekiem, gan darāmo darbu un ieslodzītajiem. Tāpēc ECN rekomendē izstrādāt vienotus ētikas principus – Ētikas kodeksu. Vēl viens būtisks aspekts, kas izriet no šīs nodaļas normām – ieslodzījuma vietu darbinieku profesionālā apziņa, kas tiek attīstīta no ētikas normām un transformējas skaidrā sistēmas mērķu apziņā. Līdz ar to vadības pienākums ir tikai sniegt norādījumus par veidiem, kuros šos mērķus vislabāk sasniegt, jeb darbības virzienu pie jau esoša satura.

Tālāk šis kompetenču (vadībai un personālam) sadalījums turpinās, nosakot, ka darbinieki strādā atbilstoši augstiem profesionālajiem un personīgiem standartiem, bet cietumu administrācija (vadība) rūpējas par noteikumu ievērošanu attiecībā uz pašu personālu
. 
2) Brīvības atņemšanas iestādes darbinieku atlase
;

Šajā nodaļā ieteikumi saturiski sadalās, izveidojot 3 galveno argumentu grupu. Pirmais – darbinieku atlase, kritēriji un statuss. Tiek izvirzīti trīs pamata kritēriji – godprātība un cilvēcība, profesionālās spējas, personīgā piemērotība. No šiem kritērijiem izriet, ka šo personu profesionālais un personīgais statuss ir tik augsts, ka to atzīst un respektē sabiedrība. Otrais – kvalifikācija. Profesionālās iemaņas darbiniekiem ir jāsniedz pirms viņi uzsāk savu pienākumu pildīšanu, tikai tad tos ieceļ patstāvīgā amatā un piešķir valsts civildienesta ierēdņa statusu. Vēlāk, veiksmīgam dienestam, ikvienam darbiniekam zināšanas regulāri jāpilnveido, labi jāuzvedas un prasmīgi jāpilda savi pienākumi, jāuztur laba fiziskā un garīgā veselība – tikai uz šādiem nosacījumiem ieslodzījuma vietu vadība garantē štata vietu darbiniekiem. Trešais – atalgojums un sociālās garantijas. Pēc būtības atalgojums un sociālās garantijas ir tas būtiskākais veids, kādā valsts un pilsoniskā sabiedrība var vispār atzīt un respektēt brīvības atņemšanas iestāžu darbinieku profesionālo statusu. ECN iesaka, ka atalgojumam jābūt pietiekami augstam, lai brīvības atņemšanas iestādes varētu piesaistīt un paturēt piemērotus darbiniekus, bet sociālajām garantijām un darba apstākļiem jāatspoguļo darba sarežģītība šajās iestādēs.
3) Brīvības atņemšanas iestādes darbinieku apmācība
;

ECN iesaka veidot mācību programmas, kas sastāv no divām daļām – zināšanām specifisko un vispārējo uzdevumu veikšanai, paredzot, ka par katru no daļām kārtojams pārbaudījums – gan teorētisks, gan praktisks. Pēc pārbaudījuma kārtošanas, ar regulāriem starplaikiem, jāorganizē kvalifikācijas celšanas kursi. Bāzes apmācībā un kvalifikācijas celšanas kursu saturā iekļaujama: pirmkārt, prasmju apguve darbam ar mērķa grupām (sievietes, nepilngadīgie, garīgi slimās personas) – adekvāti darba specifikai un zināšanas par starptautisko tiesību aktu piemērošanu.
4) Brīvības atņemšanas iestāžu pārvaldīšana
;

Šajā nodaļā ietverti galvenie principi. Pirmkārt, personālam kopumā – vienlīdzības princips un diskriminācijas aizliegums pēc jebkuras no pazīmēm – dzimums, rase, ādas krāsa, valoda, reliģiskā pārliecība un tamlīdzīgi. Otrkārt – brīvības atņemšanas iestāžu direktoriem tiek izvirzītas atbilstības prasības, proti, atbilstoša kvalifikācija amatam, atbilstība pēc rakstura, vadītāja spējas, profesionālā sagatavotība un pieredze. Treškārt – darba organizācija un vadības sistēma. Tiek pieņemts, ka brīvības atņemšanas iestāžu pārvaldei ir jābūt nepārtrauktai, ar nemainīgi augstiem standartiem. Liela loma vadības sistēmā atvēlēta saziņai un informācijas apritei starp darbiniekiem, starp darbiniekiem un vadību, un starp brīvības atņemšanas iestādēm. ECN rekomendē, ka jābūt noteiktai kārtībai, kādā vadība var apspriesties ar personālu par vispārīgiem jautājumiem, jo īpaši par jautājumiem, kas saistīti ar dienesta gaitu un ar citām brīvības atņemšanas iestādēm.
5) Speciālisti;

Kā viens no būtiskiem, uzsvērts jautājums par speciālistu iesaisti brīvības atņemšanas iestāžu darbā – psihiatri, sociālie darbinieki, skolotāji un tamlīdzīgi, tai pat laikā uzsverot, ka jācenšas piesaistīt nepilnas slodzes darbiniekus un brīvprātīgos. Noprotams, ka minētie speciālisti un brīvprātīgie būtiski varētu atslogot cietuma darbinieku funkcijas, atbrīvojot tos tādiem darbiem, kas nav deleģējami citai grupai.
6) Sabiedrības informētība;

Pēc būtības sabiedrības informētība par brīvības atņemšanas iestāžu darbu ir ceļš uz papildus speciālistu piesaisti. Tieši šo iemeslu dēļ, sabiedrībai būtu jāzina, kāds darbs tiek veikts cietumos, kādi ir tā mērķi un kādu ieguldījumu sabiedrībai tas sniedz. Tikai kontaktējoties ar sabiedrības pārstāvjiem regulāri, informējot tos, cietuma administrācija var cerēt uz brīvprātīgo piesaisti darbam savās iestādēs.

7) Izpēte un novērtēšana. 

ECN iesaka cietumu administrācijām atbalstīt pētniecību un novērtējuma programmas. Pirmkārt, par brīvības atņemšanas iestāžu mērķiem; otrkārt – brīvības atņemšanas iestāžu nozīmi demokrātiskā sabiedrībā; treškārt, par to cik lielā mērā brīvības atņemšanas iestādēm izdodas sasniegt uzstādītos mērķus.

2.2.3. Rec. R (97) 12 par sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personālu
;

Ja ECN vairāk koncentrējas uz mērķa grupu – cietumiem un to organizāciju, tad ārpus šī 2006.gada sākumā tapušā regulējuma paliek virkne būtisku jautājumu, kas skar citas penitenciārās iestādes. Rekomendācija R(97)12 (turpmāk - rekomendācija par personālu) ietver plašāku regulēšanas priekšmetu, kas noteikts tās preambulā. Proti, ka sabiedrībā izciešamo un ar brīvības atņemšanu saistīto sodu un piespiedu līdzekļu vairāku mērķu īstenošanai arvien aktuālāka kļūst cieša sadarbība starp attiecīgo dienestu darbiniekiem, kas, savukārt, liek domāt par mobilitātes iespējām starp šīm institūcijām. Ar mobilitāti rekomendācija par personālu saprot: patstāvīgu un pieaugošu nepieciešamību darbiniekiem papildināt savs zināšanas, apmainīties ar pieredzi un metodēm starp līdzīgām institūcijām, izstrādāt uz vienotiem principiem balstītu pieeju darbam, tai skaitā sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personāla nacionālo vadlīniju izstrādi.
Rekomendācijai par personālu pievienota sadaļa „Terminoloģija”, kurā definēti šajā rekomendācijā lietotie pamata termini – „sodi un piespiedu līdzekļi”
 (nozīmē gan ar brīvības atņemšanu saistītus, gan sabiedrībā izciešamus sodus un piespiedu līdzekļus. Par sabiedrībā izciešamiem uzskatāmi tie sodi, kas ļauj likumpārkāpējam palikt sabiedrībā un kaut kādā veidā ierobežo viņa brīvību, uzliekot nosacījumus vai pienākumus), kā arī „sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personāls”
 (darbinieki, kas īsteno minēto sodu un piespiedu līdzekļu izpildi). 
Rekomendācija par personālu būvēta tā, lai ietvertu visas būtiskākās regulēšanas sfēras attiecībā un personāla jautājumiem:

1) Vispārējie principi;

Attiecībā uz personālu tiek ieteikts izveidot ietvara dokumentu, kurš noteiktu valsts sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personāla politiku. Šādā dokumentā būtu ietverami plānojamie regulējumi:

a) darbinieku komplektēšanas un atlases kritēriji;

b) apmācības veidi un formas;

c) darbinieku statuss;

d) vadošā personāla pienākumi;

e) personāla darba apstākļi;

f) mobilitāte.

Adekvāti ieteiktajai struktūrai izveidota arī pati rekomendācija par personālu. Rekomendācijā uzsvērts, ka šādi veidotu ietvara dokumentu var nākties ik pa brīdim pārskatīt, bet gan pie tā izveides, gan pārskatīšanas ir maksimāli jāpiesaista paši speciālisti, lai viņi šo ietvara dokumentu uzskatītu par savu un nenovērstos no tā savā darbā. Gatava, pat kvalitatīva, ietvara dokumenta uzspiešana no vadības vai citas puses nav ieteicama.
2) Komplektēšana un atlase;
Komplektēšanas un atlases procedūras būtu orientējamas uzreiz uz dažāda līmeņa darbinieku kategorijām:

a) pamata kategoriju;

b) vadības kategoriju.

Pieņemot, ka parastā atlases prakse tiek vairāk orientēta uz pamata darbinieku kategoriju, tiek norādīts, ka vadības kategorijas atlases principi un kritēriji ir tie, kuri biežāk netiek skaidri formulēti. Šāda tendence atzīstama par bīstamu jebkuras iestādes ilgtspējai. Vadības līmenim piesaistāmajiem speciālistiem jāpiemīt divām bāzes īpašībām – praktiskajai profesionālajai pieredzei nozarē un vadības spējām, pie tam, noteikti jāpastāv šāda līmeņa speciālistu karjeras plānojumam. Ja vadības līmenī tiek piesaistīti darbinieki ārpus nozares, ir būtiski, lai šo personu pieredze un spējas būtu pilnībā piemērotas.
Komplektēšanas un atlases principi piemērojami ne tikai nodrošinot jau esošus amatus, bet arī veicot darbinieku rotācijas starp dienestiem.

Pamata līmeņa darbiniekiem atlases kritēriji kvantitatīvi neatšķiras no vadības līmeņa, atšķirība ir kvalitatīva, jo nepieciešamas noteiktas rakstura īpašības, speciālā pieredze, personības stabilitāte, motivācija darbam institūcijā, spējai veidot labas attiecības ar cilvēkiem un vēlmei mācīties.

Konsekventas prasības ir ne tikai personām, kas kandidē uz amatiem, bet arī pašiem komplektēšanas un atlases veicējiem ir jābūt cilvēkiem ar plašu pieredzes diapazonu, pamatā veicamajam darbam liekot objektivitāti. 
3) Apmācība;

Apmācības rekomendē organizēt izveidojot sistēmas vertikālo un horizontālo plāksnes.

Vertikālajā plānā mācības organizējamas pēc iedalījuma:

a) sākotnējā apmācība;

Sākotnējās apmācības pamata mērķis ir palīdzēt jaunajam darbiniekam uzsākt darbu – sniegt pamata profesionālās iemaņas, izpratni un orientāciju darba vidē, zināšanas par noziedzības sociālajiem aspektiem. Šādas mācības ietver teorētiskos un praktiskos aspektus tādiem jautājumiem kā profesijas pamatvērtības, dienesta organizācija un darbība, saskarsme un tam līdzīgi. Sākotnējās apmācības process jānoslēdz ar gala pārbaudījumu – praktisku un teorētisku.

b) tālākā apmācība;

Tālākā apmācība vērsta uz profesionālā līmeņa paaugstināšanu. Šajā līmenī ir būtiski saņemt kvalifikāciju apliecinošu dokumentu, par gūtajām prasmēm un iemaņām, jo sevišķi, ja no tā atkarīga speciālistu tālākā karjera. Tālākā apmācība nebūtu jāorganizē piespiedu kārtā, izņemot gadījumus, ja ir jauni profesionāli apstākļi (piemēram, jauns normatīvais regulējums, kas jāapgūst). Pirms regulārās tālākās apmācības noteikti jākonsultējas ar potenciālajiem klausītājiem, lai konstatētu, kādas profesionālās problēmas vai jautājumi viņus interesē. Lai noskaidrotu šādas vēlmes – jāizveido metodika, kā to veikt.
c) vadošo darbinieku apmācība.
Vadošajiem darbiniekiem pamata prasmēs iekļaujama zināšanu apguve, kas sniedz prasmes administrēt, veikt vadības funkcijas, deleģēt savas funkcijas. Atšķirībā no tālākās apmācības, vadītāju mācībām jābūt obligāta rakstura. Pasniedzēji šādām mācībām jāpiesaista no akadēmiskām iestādēm, lai uzturētu mācību procesa kvalitāti.

Horizontālajā līmenī notiek apmācības par sodu izpildes sistēmas aktualitātēm, kas var norisināties kā kopīgās mācības. Lai darbinieki varētu apgūt vienotas prasmes un apmainīties ar informāciju ir izveidojamas vienotas programmas dažādu līmeņu un iekšējās specializācijas darbiniekiem.

Pasniedzēji ir būtisks resurss mācību kvalitātes nodrošināšanai un rekomendācija iesaka piesaistīt profesionālus mācību spēkus, tikai ļoti specifiskās, praktiskās mācībās izmantot pašu dienestu darbiniekus, kam ir pasniedzēja prasmes. Uzsvērts, ka jo sevišķi būtisks šis aspekts ir sākotnējā apmācībā, kam jābalstās uz ļoti efektīviem apmācības paņēmieniem. Pasniedzējiem jābūt – strādājošiem mācību iestādēs, kas nav sodu un piespiedu līdzekļu izpildes dienestu sastāvdaļa, ar profesionālu attieksmi, pieredzi teorētisko un praktisko aspektu apvienošanā, teicamām spējām analizēt cilvēku uzvedību un spēju uzklausīt citus. Ja tomēr pasniedzējus izvēlas no sodu izpildes iestāžu darbinieku vidus, skaidri jādefinē viņu statuss un pienākumi, jebkurš vērā ņemams laiks, kas veltīts mācību darba pagaidu veikšanai, vērtējams kā pozitīvs faktors karjeras virzībā.
Mācību kvalitāte ir sistemātiski jāvērtē, lai varētu konstatēt zināšanu apguves efektivitāti un to izmantošanas iespējas praktiskajā darbā.

Mācību laiks – jāplāno parastajā darba laikā, kas neizslēdz iespēju daļu brīvā laika ziedot mācību procesā gūto zināšanu nostiprināšanai.

4) Darba apstākļi un administrācijas pienākumi;

Profesionālās identitātes (apziņas) veidošana. Liela nozīme tiek piešķirta penitenciāro darbinieku profesionālās apziņas veidošanai. Šādas identitātes veidošana balstīta uz vienotas penitenciārās sistēmas pamatprincipu apzināšanos, blakus kuriem par vispārpieejamiem kļūst politikas mērķi, vērtības un metodes. Penitenciāro darbinieku identitāti var veidot, aptverot visu penitenciāro (sabiedrībā izciešamo un ar brīvības atņemšanu saistīto sodu un piespiedu līdzekļu izpildes) institūciju darbības veidus un uzsverot sadarbības un savstarpējās sapratnes nepieciešamību. Ja valstī penitenciārie dienesti tiek administrēti atsevišķi, profesionālās identitātes veidošanas instrumenti abās institūcijās rūpīgi jāsaskaņo. Profesionālās identitātes veidošana jāuzsāk veicinot pētījumus par penitenciāro dienestu uzlabošanas veidiem, personāla komplektēšanas un atlases formām, apmācības veidiem, efektīvu darba organizāciju, stimulēšanu un profesionālā atbalsta iespējām.
Darba metodes profesionālās identitātes veidošanai jāizvēlas tā, lai tās sasniegtu visu līmeņu darbiniekus un mudinātu tos uz profesionālu, atbildīgu un radošu pieeju savas darbam.
Konsultācijas. Ja penitenciāro iestāžu darbiniekiem būs attīstīta profesionālās identitātes apziņa, piederības sajūta, tie ar savu jauno kvalitatīvo potenciālu iegūst papildus resursa statusu tālākās attīstības plānošanai. Tas ļauj, sagatavojot jebkuru nozares personāla politiku, aktīvi konsultēties ar darbiniekiem, saņemot viņu aktīvu līdzdalību un ieinteresētību jautājumu risināšanā, pretējā gadījumā, mēģinot uztiept jau gatavus risinājumus, ir risks saņemt pretī vienaldzību un pasīvu kritiku, kas bieži pat nav konstruktīva.
Novērtējumi nav mazāk svarīgi kā organizācija. Penitenciāro dienestu novērtējumam sabiedrībā ir cieša saikne ar:

a) viņu profesionālo statusu valsts pārvaldē kopumā (kas ir tikai valsts atbildības joma – sociālās garantijas, atalgojums un tamlīdzīgi) un
b) darbinieku pašnovērtējumu un savstarpējām attiecībām ar kolēģiem (tas kā darbinieki vērtē viens otru, savu vadību, savas attīstības iespējas dienestā).

Nereti paaugstinājums amatā ir vienīgais atzinības veids, bet jārod arī citi risinājumi, kuri var izrādīties efektīvi noteiktā karjeras posmā, ja arī nav saistīti ar lieliem finansiāliem tēriņiem. Tāpēc būtiski ir zināt, kas kuram darbiniekam ir svarīgs šajā karjeras posmā – tikai alga, amats un alga, iespēja papildināt savas zināšanas, papildus brīvdiena, īpašs darba režīms, atbalsts radošām aktivitātēm un tam līdzīgi. Katra darbinieka darbs ir ne tikai regulāri un pietiekami bieži jāizvērtē, bet arī jāizrunājas ar darbinieku par potenciālās attīstības virzieniem un motivāciju.  Paaugstinot amatā, jāvērtē profesionālā kompetence, spēja sadarboties un piesaistīt citus speciālistus sadarbībai. Būtiski novērtējumu balstīt un primāri vērtēt kvalitatīvos kritērijus (sevis pilnveidošana – iegūtās un izmantotās reālās prasmes, attieksme pret darāmo darbu un kolēģiem, sadarbība un tam līdzīgi), nevis ņemt par pamatu vienīgi kvantitatīvos rādītājus (nostrādāto gadu skaitu, kursos iegūto sertifikātu skaitu). Pretējā gadījumā iespējams nonākt pie formāli it kā augstiem personāla rādītājiem, bet vienlaikus izjust reālu funkciju veicēju trūkumu.
Darbinieku labklājības politika ir būtiska personāla piesaistes, noturēšanas, attīstības un sabiedriskā vērtējuma komponente. Labklājības politika šajā gadījumā nav sociālo garantiju vai atalgojuma sistēma, par ko runa bija jau augstāk, bet sistēma, kas balstīta uz trīs veidu risku novēršanu penitenciārajā darbā:
a) darba apstākļi – viens no iestādes vadības uzdevumiem ir rūpēties, lai darbs noritētu apstākļos, kas nav pakļauti stresa simptomiem - tā ir darba fiziskā drošība, saprātīgs darba režīms, patstāvība lēmumu pieņemšanā, brīva domu apmaiņa, veselīgs psiholoģiskais klimats ikvienā struktūrā. Kā redzams lielākā daļa no tiem neprasa finanšu, bet drīzāk organizatoriskus resursus;

b) darba stress – ja darbinieku tiešie pienākumi ir saistīti ar psiholoģiskas traumas risku, viņiem nekavējoties būtu jāsniedz palīdzība – vai individuālas konsultācijas veidā, vai ilgtermiņa palīdzība. Te lietderīga psihologa konsultācija, bet psihologa esamība ne vienmēr saistīta ar lieliem finanšu izdevumiem. Šos psihologus var pieaicināt arī kā brīvprātīgos, ja vien vadība ir attīstījusi šādu institūtu.
c) privātie riski – vadības redzeslokā ik pa brīdim nonāk arī darbinieku privātās dzīves riski, kas saistīti ar personiska rakstura un privātu problēmu risināšanu, brīdī, kad tie sāk iespaidot padoto darbu. Ir svarīgi, lai arī šādos gadījumos personālam būtu pieejama pilnīga informācija par iespējamās palīdzības veidiem un raksturu.
Neapšaubāmi, ka visu šo faktoru izvērtēšana un ieviešana var būt veiksmīga, ja darbinieks – ikviens no personāla – tiek uzskatīts par būtisku, ja ne galveno, vērtību veiksmīga penitenciārā dienesta pastāvēšanai.
5) Mobilitāte;

Penitenciāro iestāžu darbinieku mobilitāte ir process, ko var veikt tikai tad, ja ir īstenoti visi iepriekš aprakstītie (un arī citi) kopīgu sistēmu veidojošie principi. Ja tādu nav mobilitātes procesa izmantošana var nedod cerēto rezultātu vai dot citu, vēlamajam pretēju, rezultātu.

Rekomendācija par personālu paredz divus mobilitātes īstenošanas iemeslus:

a) cietumu un probācijas dienestu sadarbības veicināšana – paredz viena dienesta darbiniekus nosūtīt uz apmācībām otrā dienestā. Minētais apmācību norīkojums iespējams tikai ar paša darbinieka piekrišanu un tam ir jābūt pagaidu risinājumam, kas nemaina mobilizētā darbinieka tiesisko statusu;
b) šo dienestu darba uzlabošana – paredz iespēju darbiniekus norīkot darbā uz otru penitenciāro dienestu (aprobāciju vai cietumiem). Norīkojuma laiks šajā gadījumā ir atkarīgs no norīkojuma mērķa, taču tas nav uzskatāms pa pastāvīgā darba maiņu.

Rekomendācija par personālu nosauc divas darbinieku mobilitātes formas:

a) īslaicīgā – norīkojums uz laiku personai ar atbilstošu kvalifikāciju. Finanšu līdzekļu taupīšana nedrīkst kalpot par pamatu neatbilstošas kvalifikācijas personu norīkojumam citā dienestā;

b) pārcelšana patstāvīgā darbā – var notikt tikai tad, ja šādu prasību pēc norīkojuma patstāvīgā darbā uztur pats mobilizējamais un šāds darbinieka iesniegums jāizskata rūpīgi izvērtējot, saskaņā ar valstī spēkā esošajām tiesību normām.
Rekomendācijai par personālu pievienotas „Eiropas vadlīnijas sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personāla nacionālo ētisko vadlīniju izveidošanai”
, kas sastāv no:

1) Vispārējām ētiskām prasībām;

Vispārējās ētiskās prasības nosaka sodu izpildes un piespiedu līdzekļu personālam principiālus uzvedības modeļus, tomēr šie uzvedības modeļi var kļūt dalībvalstij saistoši tikai tad, kad iekļauti nacionālajā normatīvajā aktā vai aktos. Tieši šī iemesla dēļ šo vadlīniju esamība ir uztverama kā pamudinājums dalībvalstīm šādus ētikas kodeksus, vai vadlīnijas izveidot savā valstī, ietverot šādus principus:

a) likumība, pēctecība, lojalitāte 

· nosaka, ka personālam ir jābūt lojālam attiecībā uz normām, ko ietver valsts tiesību akti; 

· jāievēro valstī pieņemtā nozares politika un prakse.
b) paļāvība

· nosaka, ka pieņemot jebkuras ētikas normas, tās jāizskaidro visos dienesta līmeņos;

· paredz jebkuru jaunpieņemtu ētikas normu tūlītēju izskaidrošanu personālam.

c) profesionālās identitātes apziņa

· cieņa attiecībā uz pildāmo dienestu ietver ne tikai godprātīgu darba pienākumu veikšanu, bet arī personāla uzvedību no darba brīvajā laikā;

· godprātība rīcībā ar finanšu resursiem;

· godprātība izsakot viedokli par ieslodzīto vai kolēģi;

d) atklātība, tolerance un sadarbība

· sadarbība un atbalsts saskarsmē gan ar kolēģiem, gan klientiem;

· diskrimināciju noliedzoša attieksme, tolerance attiecībā uz atšķirīgām grupām un citādi domājošiem;

· iejūtība – penitenciārā dienesta speciālists nekritizē savus klientus vai kolēģus viņu ģimenes locekļu un paziņu klātbūtnē;

· komunicē ar sabiedrību un citām organizācijām vai iestādēm tā, lai veicinātu uzticēšanos penitenciārajam dienestam

· pārliecinoša komunikācija ar mēdijiem, apzinoties veidus un formas, kurās šī komunikācija dienestā tiek atbalstīta.

2) Ētiskās prasības attiecībā uz aizdomās turamajiem vai notiesātajiem likumpārkāpējiem. Lai tās īstenotu personāls:
a) ciena ikvienu cilvēku kā vērtību;
b) profesionālos pienākumus veic saskaņā ar sodu izpildes mērķiem;

c) atturas no vardarbības un diskriminācijas;

d) neprovocē savus kolēģus un klientus ne ar vārdiem, ne darbiem;

e) darbā ievēro diskrētumu un konfidencialitāti;

f) neiesaistās koruptīvās darbībās;

g) ar klientiem uztur tikai profesionālas attiecības.

2.2.4. Rec. R (2003) 23 par soda izpildes organizēšanu uz mūžu un ilgiem cietumsodiem notiesātajiem
;
Prasības attiecībā uz personālu ietvertas rekomendācijas 36., 37., 38. un 39.punktā. Rekomendācijā norādīts, ka prasības, kas attiecināmas uz personāla atlasi darbam ar uz mūžu notiesātajiem, tā apmācību un darba pienākumu veikšanas ētiskajiem aspektiem, jāievēro saskaņā ar rekomendāciju R (97)12 par sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personālu. Taču papildus tam tiek norādīts, ka saistībā ar ieslodzīto soda izpildes specifiku personāls, kas strādā ar uz mūžu un ilgiem termiņiem notiesātajiem ir jāapmāca īpaši, tai skaitā ietverot zināšanas par šajā rekomendācijā ietvertajām vadlīnijām. Kā īpašu zināšanu kopums izvirzīta „dinamiska drošība”, kas saistāma gan ar paša personāla gan minētās kategorijas ieslodzīto drošības pasākumu īstenošanas kārtību un veidiem. Rekomendācijā nodalīti divi zināšanu līmeņi darbam ar uz mūžu un ilgiem termiņiem notiesātajiem:
a) standarta zināšanu līmenis ( visam iesaistītajam personālam darbā ar šo kategoriju) un

b) papildus zināšanu līmenis (tiem vecākajiem un uzraudzības darbiniekiem, kā arī speciālistiem). Papildus zināšanu līmenis nepieciešams, lai varētu instruēt zemāka ranga darbiniekus par „dinamisko drošību”.

Rekomendācijā norādīts uz papildus ļaunprātīgas izmantošanas riska iespējamību ilgtermiņa ieslodzītajiem un uz mūžu notiesātajiem, tāpēc ieteikts periodiski veikt šo darbinieku rotāciju, nomainot darba specifiku, regulāri organizēt darbinieku sanāksmes, kurās rūpīgi apspriežami ieslodzīto kontroles un problēmjautājumi.
2.2.5. Rec. R (2003) 22 par nosacīti atbrīvotajiem
;
Kaut arī rekomendācija pēc sava tiesiskās regulēšanas priekšmeta specifikas nesatur norādes par penitenciārā personāla organizācijas jautājumiem vai formām, tā sevī ietver virkni ieteikumu par formām, kā organizējams darbs ar ieslodzīto mērķa grupām, jo sevišķi sagatavojot tās pirmstermiņa atbrīvošanai, par izvērtēšanas kritērijiem un metodēm.
Rekomendācijas ieteikumi ir vērtējami, ietverami nacionālās tiesību normās, kā arī ietverami Penitenciāro darbinieku profesionālās apmācības programmās – sadaļā par resocializācijas līdzekļiem, soda izpildes gaitas novērtēšanu un kārtību kādā tiek pieņemti lēmumi par pirmstermiņa atbrīvošanu. Šajā ziņā īpašu vērtību varētu sniegt rekomendācijas R (2003)22 paskaidrojošais memorands (tiesību akta komentārs).

2.2.6. Rec. R (2000) 22 par to kā uzlabot Eiropas noteikumus par sabiedrībā izciešamiem sodiem un piespiedu līdzekļiem
;
Rekomendācijas 9.- 13.punkts satur ieteikumus attiecībā uz institūcijām, kuras izpilda sabiedrībā izciešamus sodus un piespiedu līdzekļus, bet rekomendācijas 2.pielikuma 1.punktā ir nosaukti paši ieteicamie sabiedrībā izciešamie sodi un piespiedu līdzekļi, tostarp – dažādas uzraudzības formas sabiedrībā, soda izpildes atlikšana, sabiedriskais (piespiedu) darbs, izlīgums un tam līdzīgi). Rekomendācijas 10.punktā definēti ieteikumi sabiedrībā izciešamo sodu un piespiedu līdzekļu izpildes personālam, nosakot, ka tam jābūt augsti kvalificētam, atlasītam un apmācītam saskaņā ar Rec (97)12 izvirzītajiem principiem, kas jau augstāk ir apskatīti. Minēts, ka bez kvalitatīviem personāla resursiem var pastāvēt riski, pie kuriem sabiedrībā izciešamo sodu un piespiedu līdzekļu mērķi nebūs sasniedzami.
Rekomendācijā ietvertas norādes uz instrumentiem, kuri būtu jāizveido šo risku novēršanai. Proti – skaidri definētas politikas vadlīnijas, mērķi un pamata vērtības. Te jāiekļauj tādi jautājumi, kā likumpārkāpēju pienākumi un tiesības, efektīvi pasākumi un programmas likumpārkāpēju pārvietošanai, cietušo likumiskās intereses, organizatoriski pasākumi sabiedrības drošības nodrošināšanai, penitenciāro dienestu organizāciju un personālu, kā arī ieteicamais regulējums brīvprātīgajiem no sabiedrības locekļu vidus. Ieteikts, ka jebkura politika ir papildināma ar penitenciāro iestāžu plāniem un praksi, lai sabiedrībā izciešamo sodu un piespiedu līdzekļu izpildē iesaistītās organizācijas, institūcijas, speciālisti un citas personas apzinātos šī darba būtību, mērķus, to sasniegšanas formas un, būtiskākais, vienotu izpratni par darba metodēm.
2.2.7. Rec. R (99) 22 attiecībā uz ieslodzīto skaita pieaugumu un cietumu pārapdzīvotību
;
Šī rekomendācija satur dažus ļoti būtiskus aspektus penitenciārās sistēmas, jo īpaši ieslodzījuma vietu, attīstībā. Blakus tam, norāda uz iespējamiem tiesiska rakstura instrumentiem, ko valstis varētu samērā īsos termiņos, pie tam ietverot līdzekļu ekonomiju, īstenot.

Rekomendācija izstrādāta pamatojoties uz to, ka cietumu pārapdzīvotība un ieslodzīto skaita palielināšanās apdraud labu pārvaldību cietumos un tieslietu sistēmu kopumā gan no cilvēktiesību, gan arī no ieslodzījuma vietu efektīvas un atbildīgas vadības viedokļa. Rekomendācijas preambulā konstatēts, ka cietumu pārapdzīvotības novēršana un ieslodzīto skaita samazināšanai ir jāiekļauj saskaņotā un saprātīgā noziedzības novēršanas politikā, pie tam, šī politika jāfokusē uz noziedzības novēršanu, efektīvu tiesību aizsardzību, sabiedrības drošību, aizsardzību, jebkuru sankciju un pasākumu individualizāciju un pārkāpēju resocializāciju.

Rekomendācijā uzsvērts, ka šāda pieeja ir pamats demokrātiskas un tiesiskas valsts principu īstenošanai. Būtiski, lai ieslodzīto skaita samazināšanu, kā kompleksu risinājumu izprastu un atbalstītu politiķi, izpildvaras, tiesu varas pārstāvji un sabiedrība. 

Rekomendācijas lielākā ieteikumu daļa pamatota apsvērumā, ka „brīvības atņemšana ir jāuzskata par galējo sankciju vai pasākumu, un tāpēc tā ir jāparedz tikai tad, ja pārkāpuma smaguma dēļ jebkura cita sankcija vai pasākums nebūtu pietiekams”
 Uzvērts, ka cietumu sistēmas kvantitatīva paplašināšana nav efektīvākais risinājums ilgstošas pārapdzīvotības problēmai. Valstīm, kur cietumu sistēmas apjoms pats par sevi ir pietiekams, tiek ieteikts panākt pēc iespējas racionālāku esošo cietumu un krimināltiesisko līdzekļu resursu izmantošanu. Tas nozīmē – izvērtēt sabiedrībā izciešamo sodu piemērošanas pietiekamību, iespējas dekriminalizēt atsevišķu nodarījumu veidus vai tos pārkvalificēt, tā lai par tiem noteiktajās sankcijās nebūtu sodi, kas saistīti ar izolāciju no sabiedrības.
Cietumu pārapdzīvotībai var būt dažādi iemesli, tāpēc ģenerēt piedāvājumus risinājumiem lietderīgi tikai tad, kad šie iemesli konstatēti. Pirmkārt, jānoskaidro, kādu iemeslu dēļ rodas ieslodzīto „sastrēgumi” cietumos – vai šis iemesls slēpjas tajā, ka valstī kopumā ir gari ieslodzījuma termiņi, vai tiek izmantoti pietiekami efektīvi tādi instrumenti kā pirmstermiņa atbrīvošana, efektīvi darbināta resocializācijas sistēma, kas ir pamatotas pirmstermiņa atbrīvošanas sistēmas galvenais darbinātājs.
Ja minētos faktorus pietiekami nenovērtē, var rasties situācija, ka cietumu sistēma ir pārslogota (kaut arī tā ir ļaušanās labprātīgai „ilūzijai”), tai regulāri nepietiek kvantitatīvo resursu (personāla skaits, iestāžu ietilpība, finanšu resursi) funkciju veikšanai. Kaut arī patiesībā iemesli slēpjas citur – problēmas nepareizā identificēšanā un maldīgu risinājumu īstenošanā, uzstādot aplamus uzdevumus. Realitātē nedarbinot kvalitatīvos, bet vienīgi kvantitatīvos sistēmas resursus.
Ja tomēr pārapdzīvotība pastāv kā objektīvs faktors un pat kvalitatīvo resursu aktīva piesaiste problēmas risināšanai nedod vēlamos rezultātus (piemēram, tas var būt gadījumos, ja valstī ir ekstremāli augsts smagu noziedzīgu nodarījumu skaits, kuri pēc savas būtības nav dekriminalizējami), rekomendācija iesaka noteikt maksimālo ieslodzījuma vietu ietilpību. Te jāatzīmē, ka ietilpības noteikšana ir saistīta tiešā formā ar visu pārējo šīs penitenciārās sistēmas daļas (cietumu sistēmas), resursu apjoma noteikšanu (personāls, finanses, resocializācijas sistēma un citi kvantitatīvie un kvalitatīvie resursi).
Blakus tam, penitenciārās sistēmas vadībai vēlams vērst uzmanību:

a) jebkura cilvēka cieņas prasību ievērošanai;

b) cietumu administrāciju pienākumiem, tai skaitā, izturēties cilvēcīgi un ar pozitīvu attieksmi pret visām penitenciārajā procesā iesaistītajām personām;

c) pilnībā atzīt būtisko personāla nozīmi;

d) izveidot un ieviest efektīvas un modernas vadības sistēmu;
e) mazināt saspīlējumu ieslodzījuma vietās.
2.2.8. Rec. R (98) 7 attiecībā uz veselības aprūpes sistēmas ētiskajiem un organizatoriskajiem aspektiem cietumos
;
EP pieņēmusi virkni rekomendāciju par medicīnas dienestiem penitenciāro sistēmu ietvaros. Būtiska vieta minētajiem jautājumiem arī atvēlēta EP Rec (2006) 2 par Eiropas cietumu noteikumiem, kur arī veselības aprūpes jautājumiem atvēlēta būtiska vieta. Rekomendācijas Rec (98) 7 10.-12.punkti (nodaļa „Aprūpes līdzvērtīgums”) paredz, ka veselības aprūpe brīvības atņemšanas iestādēs organizējama, kā kopējās valsts veselības aprūpes sistēmas daļa. EP rekomendāciju ieteikumi satur norādes, ka cietumu medicīnisko dienestu speciālistiem (ārstnieciskajam personālam) nevajadzētu būt administratīvi pakļautiem ieslodzījuma vietu administrācijām.
2.2.9. Citas EP rekomendācijas – R (93)6: ieslodzīto veselības aspekti
, R (92)18 par notiesāto personu izdošanu
, R (92) 16 par sabiedrībā izciešamiem sodiem
, R (89)12 par izglītību cietumā
, R (88)13, R (87) 3, R (84) 12, R (84)11, R (82) 16 un 17, R (80) 11, R (79)14.
Šī EP rekomendāciju grupa attiecināma pie pirmtekstiem. Tas nozīmē, ka šajā rekomendācijās ietvertās normas tālāk ir guvušas attīstību citās, jaunākās EP rekomendācijās, kuru būtiskākie aspekti attiecībā uz dažādiem ieteikumiem personāla jautājumu organizēšanā, ir iztirzāti jau iepriekšējās nodaļās. Minētais apsvērums tomēr nekalpo par pamatu secinājumam, ka par šo EP tiesību normu pastāvēšanu un saturisko būtību penitenciāro dienestu speciālistiem nebūtu vajadzīga informācija, tāpēc arī dots uzskaitījums.
3. Citi starptautiskie instrumenti (Pielikums Nr.4)

3.1. Starptautiskās organizācijas – ANO Augstais komisārs cilvēktiesību jautājumos
;
ANO augstais cilvēktiesību komisārs ir augstākā amatpersona cilvēktiesību aizstāvības mehānismā ANO sistēmā. Augsto komisāru ievēlē uz četriem gadiem, un viņa mandātā ietilpst cilvēktiesību vispārēja veicināšana un aizstāvība, starptautiskās sadarbības sekmēšana, kopīgu pasākumu koordinēšana ANO ietvaros, jaunu cilvēktiesību standartu attīstības, kā arī ar cilvēktiesībām saistīto līgumu ratificēšanas veicināšana. Augstais cilvēktiesību komisārs pauž savu attieksmi arī pret nopietniem cilvēktiesību pārkāpumiem, kā arī veic preventīvus pasākumus, lai laicīgi novērstu iespējamos pārkāpumus. 

2004. gada 25. februārī par augsto cilvēktiesību komisāri tika ievēlēta Kanādas pārstāve Luīze Arbūra. Viņas priekšgājējs šajā postenī – Serdžo Vieira de Mello (no Brazīlijas) 2003. gada 19. augustā tika nogalināts uzbrukumā ANO mītnei Bagdādē; līdz laikam, kamēr ievēlēja Luīzi Arbūru, viņa pienākumus turpināja pildīt Gajānas pārstāvis Bertrāns Ramčarans.

Par cilvēktiesību jautājumiem augstais komisārs ziņo Cilvēktiesību komisijai un ar Ekonomikas un sociālo lietu padomes starpniecību – Ģenerālajai asamblejai. 

Augstā cilvēktiesību komisāra birojs (OHCHR) ir galvenā ANO institūcija cilvēktiesību jomā. Tas darbojas kā Augstā komisāra sekretariāts ekspertu komitejām, kas seko līdzi tam, kā tiek ievērota cilvēktiesību likumdošana un kā darbojas citas ANO cilvēktiesību institūcijas – ANO Bērnu fonds (UNICEF), ANO Izglītības, zinātnes un kultūras organizācija (UNESCO), ANO Attīstības programma (UNDP), ANO Augstā bēgļu lietu komisāra birojs (UNHCR) un ANO Brīvprātīgo (UNV) programma. Tāpat miera un drošības garantēšanas jautājumos birojs strādā ciešā saiknē ar ANO Sekretariātu. Augstā cilvēktiesību komisāra birojs ietilpst arī Starpparlamentu pastāvīgajā komitejā, kas atbild par starptautisko ārkārtas humānās palīdzības sniegšanu.
ANO Augstais cilvēktiesību komisārs vairākkārt ir apmeklējis arī Latviju. Šo vizīšu laikā uzmanība tiek pievērsta arī slēgta veida iestādēm, tai skaitā cietumiem. ANO Augstais komisārs gan neuzsaka konkrētas reformas vai soļus, tomēr vienmēr vērš uzmanību uz jautājumiem vai faktiem, kas viņaprāt varētu saturēt cilvēktiesību pārkāpumu riskus. Minēto iemeslu dēļ penitenciāro iestāžu darbiniekiem būtu jāzina par šāda starptautiskā institūta darbību, kompetenci, pirmkārt, par tā esamību.
3.2. Reģionālās organizācijas: 

- Eiropas Padome
.
Eiropas Padome ir viena no reģionālajām organizācijām, kuras izdod lielāko daļu rekomendāciju, kas skar tieši penitenciārās jomas organizāciju un aktualitātes. Viena no būtiskākajām Eiropas Padomes darbības jomām ir cilvēktiesības un uzdevums - paplašināt garantijas, ko sniedz Eiropas Cilvēktiesību konvencija, paātrināt juridiskās procedūras un paplašināt tiesību spektru, īpaši attiecībā uz minoritātēm. Augstāk analizētās rekomendācijas, tai skaitā saturošās ieteikumus penitenciārā personāla politikas jomā pieņem Ministru komitejā, kurā piedalās ārlietu ministri no 45 dalībvalstīm. Divas reizes gadā tā sanāk kārtējās sesijās, taču var notikt arī speciālas vai neoficiālas sanāksmes. Ministru delegāti pulcējas katru mēnesi. Viņi izstrādā Eiropas Padomes darba plānu un sastāda budžetu. Turklāt viņi nolemj, vai pieņemt ierosinājumus, kas izteikti Parlamentārajā asamblejā, Vietējo un reģionālo pašvaldību kongresā un Eiropas Padomes regulāri organizētajās specializētajās ministru konferencēs. 
· Eiropas Cilvēktiesību tiesa
.
Eiropas Cilvēktiesību tiesa (turpmāk – Tiesa) ir reģionāla cilvēktiesību aizsardzības institūcija. Tiesa izskata sūdzības par iespējamiem Eiropas cilvēktiesību un pamatbrīvību aizsardzības konvencijas (turpmāk – Konvencijas) un tās protokolu pārkāpumiem, kā arī sniedz konsultatīvus viedokļus par Konvencijas vai tās protokolu interpretāciju. Pašreizējā cilvēktiesību aizsardzības sistēma Eiropā izveidojās pēc II Pasaules kara, kad Rietumeiropas sabiedriskā doma bija apjautusi, ka atstāt cilvēktiesību aizsardzību tikai nacionālo valstu līmenī ir nepietiekami. Izveidojot Eiropas Cilvēktiesību tiesu tika dota iespēja ne vien valstīm, bet arī indivīdiem starptautiskā līmenī aizstāvēt savas cilvēktiesības.1998.gadā stājās spēkā Konvencijas 11.protokols, kas būtiski noteica Tiesas reformu. Šīs reformas rezultātā tika pārveidots Tiesas mehānisms – sāka darboties pilna laika tiesa. Tiesnešus Tiesai nominē katra Konvencijas dalībvalsts (no trīs dalībvalsts nosauktajiem kandidātiem tiek izvēlēts viens). Atbilstoši tiesneša amata kritērijiem (Konvencijas 21.pants) tiesnešiem ir jābūt augsti tikumiskiem un vai un attiecīgi kvalificētiem, lai ieņemtu amatu tiesu institūcijās, vai autoratīviem juristiem. Veicot savu darbu Tiesā tieneši nepārstāv savas valstis. Savu darbu tiesneši veic četrās nodaļās, kas veido Palātās septiņu tiesnešu sastāvā. Palātās tiek pieņemti lēmumi par lietas piekritību, kā arī lietas tiek skatītas pēc būtības. Katra nodaļa veido arī Komitejas triju tiesnešu sastāvā, kas var atzīt par noraidāmu vai svītrot sūdzību no izskatāmo lietu saraksta. Ja kāda Palātā izskatāma lieta skar nopietnus jautājumus, kas attiecas uz Konvencijas vai tās protokolu interpretāciju, vai ja kāda tai iesniegtā jautājuma izskatīšana var novest pie rezultāta, kas nesaskan ar Tiesas iepriekš taisīto spriedumu, Palāta lietu var nodot izskatīšanai Lielajā Palātā. Lielajā Palātā darbojas septiņpadsmit tiesneši, kas mainās pēc rotācijas principa. Tiesas darbu vada Tiesas prezidents, kuram tā pienākumu veikšanā palīdz divi viceprezidenti. Šīs amatpersonas tiek ievēlētas no tiesnešu sastāva uz trīs gadiem.
Eiropas Cilvēktiesību tiesa ir viens no starptautiskiem indivīda tiesību aizsardzības instrumentiem. Tai skaitā, tā ir viena no izplatītākajām starptautiskajām instancēm, kur vēršas personas, kas notiesātas par noziedzīgiem nodarījumiem. Minēto iemeslu dēļ, jebkuram penitenciārās sistēmas darbiniekam būtu jāzina vismaz pamata informācija par šādas tiesas kompetenci un darbības formām.
· Eiropas Spīdzināšanas novēršanas komiteja
, 
Eiropas Padomes Komiteja spīdzināšanas un necilvēcīgas vai pazemojošas rīcības vai soda novēršanai (Komiteja) dibināta saskaņā ar 1987.gadā pieņemto Eiropas Padomes tāda paša nosaukuma konvenciju. Komitejas darbs ir domāts kā Eiropas Padomes cilvēktiesību aizsardzības sistēmas neatņemama sastāvdaļa, kur līdzās darbojas proaktīvs ārpustiesas mehānisms ar pastāvošo reaktīvo tiesas mehānismu – Eiropas Cilvēktiesību tiesu. Komiteja realizē savas funkcijas, kurām pamatā ir preventīvs raksturs, veicot periodiskas vai – ņemot vērā konkrētos apstākļus – ārkārtas (ad hoc) vizītes. Periodiskās vizītes notiek regulāri visās Konvencijas dalībvalstīs. Ārkārtas vizītes tiek veiktas tajās valstīs, kad, pēc Komitejas ieskatiem, to „prasa apstākļi”. Komitejai, veicot apmeklējumus, ir jāpārbauda izturēšanās pret personām, kurām ir atņemta brīvība, lai nepieciešamības gadījumā pastiprinātu šādu personu aizsardzību pret spīdzināšanu un necilvēcīgu vai pazemojošu rīcību vai sodu. Komitejas pienākums ir katru gadu sagatavot un publicēt Vispārēju ziņojumu par savu darbību. Vairākos šādos ziņojumos Komiteja ir vērsusi uzmanību uz dažiem būtiskiem jautājumiem, kas ir bijuši Komitejas uzmanības lokā, apmeklējot brīvības atņemšanas vietas. Tādā veidā Komiteja cenšas skaidri parādīt attiecīgām nacionālām iestādēm savu viedokli par to, kā vajadzētu izturēties pret personām, kurām atņemta brīvība, kā arī – plašākā nozīmē – veicināt diskusiju par šiem jautājumiem. Šajā ziņojumā apkopotas līdz šim publicēto vispārējo ziņojumu būtiskākās sadaļas. Šādi ziņojumi tiek sagatavoti regulāri arī par Latvijas slēgtajām iestādēm, notiek komitejas vizītes. Tāpēc penitenciāro dienestu visu līmeņu speciālistiem ir dziļi jāizprot šāda starptautiskā mehānisma darbība, mērķi un uzdevumi, ko tā veic.
· Eiropas Parlaments
;
Eiropas Parlaments (saskaņā ar 1957. gadā parakstīto Romas Līgumu) pārstāv ''Eiropas Kopienā apvienoto valstu tautas''. Eiropas integrācijas procesa gaitā Eiropas Parlamenta pilnvaras pakāpeniski ir paplašinājušās, un pašlaik Eiropas Parlamentam ir ļoti nozīmīga loma lēmumu pieņemšanā. Vairumā ES darbības jomu Parlaments pieņem tiesību aktus kopīgi ar ES Padomi, izmantojot lēmumu kopīgās pieņemšanas procedūru. 2004.gada 12.jūnijā sestajās Eiropas Parlamenta vēlēšanas, kurās piedalījās arī Latvijas iedzīvotāji, no Latvijas tika ievēlēti deviņi Eiropas Parlamenta deputāti. Eiropas Parlamenta deputāti strādā politiskajās grupās, kurās apvienojas dažādu valstu deputāti pēc savas politiskās piederības, nevis nacionalitātes un parlamentārajās komitejās, kurās izskata kādas noteiktas jomas, piemēram, veselības, cilvēktiesību u.c. jautājumus. Ņemot vērā, ka Eiropas Padome (galvenā penitenciāro jomu regulējošā Eiropas institūcija) strādā īstenojot visas Eiropas kopīgo politiku, nav apšaubāma penitenciāro darbinieku izglītošanas nepieciešamība šajā saistībā.
3.3. Starptautiskās nevalstiskās organizācijas – Starptautiskais Sarkanais Krusts
, Starptautiskā amnestija (Amnesty International)
, Spīdzināšanas novēršanas asociācija (Association for the Prevention of Torture)
 un citas.

Spīdzināšanas novēršanas asociācija ir nevalstiska organizācija, kas dibināta 1977.gadā. Tās mērķis novērst spīdzināšanu un necilvēcīgu apiešanos visā pasaulē. Asociācijas darbībai ir preventīvs raksturs, kas fokusējas spīdzināšanas novēršanā līdz brīdim, kamēr tāda konstatēta praksē. Starptautiskais Sarkanais Krusts nodarbojas ap humanitāras palīdzības sniegšanu dažādām valstīm un iedzīvotāju grupām. Starptautiskā amnestija ir cilvēktiesību kustība un atbalsta arī dažādas uz cilvēktiesību ievērošanu vērstas aktivitātes. Tādas ir bijušas nacionālās kustības nāves soda atcelšanai, aizliegums sodīt bez tiesas sprieduma, patvaļas izskaušana policijas un cietumu iestādēs un tam līdzīgi. Minētās nevalstiskās organizācijas ir tikai neliela daļa no vispār pastāvošajām. Tomēr penitenciāro iestāžu darbiniekiem būtu jābūt zināmā mērā informētiem par lielākajām no tām, kaut vai ierobežojoties ar reģionālo principu, proti, Eiropu.
II
Penitenciārā personāla resursi un to organizācijas pieejas ārvalstīs
4. Personāls kā viens no penitenciārā menedžmenta objektiem.
4.1. Penitenciārā menedžmenta sākotne (atslēgas vārdi - padotība, Penitenciārā padome, Administratīvā komisija, penitenciāro vadītāju lomas nozīme sistēmā, penitenciāro darbinieku spilgtākās izglītības idejas vēsturē – ideālā penitenciāro darbinieku mācību iestāde)
Penitenciāro iestāžu uzdevumi un to veikšana praksē ir pietiekami komplicēti un sarežģīti – tie no jebkura līmeņa personāla prasa lielu zināšanu apjomu, toleranci un godprātīgu attieksmi pret darbu. Ņemot vērā šos sarežģītos uzdevumus, īpaši nopietni jāizvērtē sistēmas organizācijas formas. Penitenciārās vadības un organizācijas sistēmas pirmais uzdevums – panākt personu resocializāciju un vēlams ne tikai juridiski, bet arī tikumiskā plāksnē.

1923.gadā S.V.Pozniševs
 rakstīja: „Šis īpaši grūtais un sarežģītais uzdevums prasa: 1) cietumu pārvaldes sistēmas sarežģītu organizāciju un centralizāciju; 2) lielu skaitu labi sagatavotu un apmācītu cietumu darbinieku”.
Jau 20-tā gadsimta sākumā tika pievērsta uzmanība padotības ministrijas izvēlei, kontekstā ar visas penitenciārās sistēmas organizāciju un padotību. Dilemma pēc būtības pazīstama – vai, nu, Iekšlietu ministrija, vai, nu, Tieslietu ministrija. Praktiski par minēto dilemmu ļāva izšķirties demokrātijas principu ieviešana, tostarp – varas dalīšanas princips. Uz šāda rakstura risinājumu norādīja S.V.Pozniševs, vērtējot, ka penitenciārās pārvaldes instrumentiem ir jāatrodas justīcijas sistēmā, ja reiz pastāvošo kriminālsodu kompleksu tomēr piemēro tiesas, kas arī ir justīcijas sistēmas sastāvdaļa, tad to izpildes mehānismiem jāatrodas turpat. Situācija, kurā sodu izpilde ir atrauta no tiesu sistēmas, nav normāla un lemta pakāpeniskai iznīcībai nākotnē.
Viena no interesantākajām ierosmēm pēc S.V.Pozniševa ir Penitenciāro lietu padome. Kurai būtu jāatrodas Cietumu pārvaldes priekšnieka pakļautībā (saskaņā ar tajā laikā iespējamo) un jāveic sekojošas sistēmas organizācijas funkcijas:
a) penitenciārās politikas pamatjautājumu izstrāde;

b) penitenciārās prakses rezultātu izpēte un novērtēšana;

c) dažādu penitenciāro iestāžu projektu izstrāde;

d) dažādu instrukciju projektu izstrāde, kas skar penitenciāro personālu;

e) jebkuru jautājumu apspriešana, kurus kā būtiskus ierosina Cietumu pārvaldes priekšnieks.

Vēl viens būtisks institūts, kas vēsturiskā aspektā ir pieminēšanas vērts ir adminisratīvā komisija. Šāda administratīvā komisija izveidojama pie katra cietuma. Tā sastāv no tiesnešiem, prokuroriem, konkrētā cietuma personāla un patronāta (probācijas) pārstāvjiem. Komisijas priekšsēdētājs ieceļams no komisijā esošo tiesnešu vidus. Komisijas funkcijās ietilpst – aizbildniecība par konkrētu iestādi, rūpes par šīs iestādes attīstību un progresīvās soda izpildes sistēmas īstenošanu. Tātad būtībā komisijas paredzēja arī būtisku administratīvu atbalstu, atšķirībā no Latvijā patlaban spēkā esošās kārtības. Komisija regulāri sniedz ziņojumus Cietumu pārvaldei par situāciju iestādē, kas ietver konkrētus ieteikumus.
Penitenciāro vadītāju loma sistēmā tiek panākta ar viņu dienesta gaitas un iecelšanas speciālo mehānismu.

S.V.Pozniševs norādīja: „Neapšaubāmi, ir svarīgi, lai penitenciārās iestādes vadībā atrastos cilvēks, kurš ir uzticīgs savam darbam, saprot resocializācijas un tās attīstības uzdevumus, tā sakot, viņam padotās administrācijas pedagoģiskos centienus, ne tikai rūpējas par ārējo kārtību un disciplīnu. Protams, ārējā kārtība un disciplīna penitenciārā iestādē ir ļoti svarīga, bet ar tās uzturēšanu nedrīkstētu ierobežoties iestādes administrācijas darbs. Tas, kas ir svarīgs, - ļoti nopietns audzināšanas darbs, kuru izpratnei un piemērošanas formu meklējumiem penitenciārās iestādes vadītājam ir jābūt ļoti skaidriem. Disciplīna penitenciārā iestādē nav mērķis, bet līdzeklis, ko piemēro tāpēc, lai penitenciārā iestāde varētu attīstīt resocializāciju ar pilnu jaudu.”

Ņemot vērā, ka penitenciārās iestādes vadītāja loma ir ļoti nozīmīga, kandidātu izvēlei šādiem amatiem bija jābūt rūpīgai, atzīst S.V.Pozniševs. Lielākajā daļā Eiropas valstu 20.gadsimta sākumā, lai kļūtu par cietuma priekšnieku (un ne tikai) bija jākārto speciāls eksāmens. Tā, piemēram, Beļģijā kandidēt uz cietuma priekšnieka amatu varēja tikai persona, kura tieši cietumu sistēmā ir nodienējusi 8-10 gadus (kad atklājās vakance un pirms tam bija jau nokārtots eksāmens). Lai vispār kādreiz nākotnē varētu ieņemt cietuma direktora amatu, tiek kārtots eksāmens
, pie kura kārtošanas tiek pielaistas vismaz 2 gadus cietumu dienestā strādājošas personas, kuras cietumu kantoros nodarbojušās ne mazāk kā divus gadus ar uzskaites grāmatu kārtošanu (nostrādāts klasē commis-1). Lai ieņemtu šo klasi (commis-1), tāpat ir jākārto eksāmens, pie kura savukārt, tiek pielaistas personas, kuras cietuma rēķinvedībā (amats - commis comptables) ir nostrādājušas ne mazāk par 2 gadiem, bet par rēķinvežiem varēja būt tikai commis-2 pakāpes personāls, kas ne mazāk kā 2 gadus ir bijis šai klasē. Commis-2 klasi var saņemt pēc īpaša eksāmena kārtošanas, darbinieks, kurš ir commis-3 klasē, kurš šajā klasē ir ne mazāk kā 2 gadus. Vienīgais izņēmums ir tad, ja ir universitātes izglītība – tad var gūt pielaidi uzreiz uz eksāmenu commis-2.
Tādējādi ceļš uz cietuma priekšnieka amatu ir garš un izslēdz gadījuma kandidātus no paša sākuma. Lai šajā vēstures periodā Beļģijā kļūtu par cietuma priekšnieku bija jānokārto šāds eksāmens:
1) Sacerējums par jebkuru cietumzinību jautājumu (dod 40 balles);

2) Mutiskais pārbaudījums:

a) par cietumu likumiem, norādījumiem, cirkulāriem, kas skar dažādu dienestu organizāciju, par korupcijas riskiem, varas ļaunprātīgu izmantošanu;

b) par Beļģijā un ārvalstīs praktizējamām penitenciārām sistēmām;

c) par ieslodzīto darba un higiēnas organizēšanu (dod 40 balles);

3) Fiziskās sagatavotības pārbaudījums (20 balles).

Minimālais vispār pieļaujamais rezultāts (viszemākā pozitīvā atzīme) ir 2/3 no norādīto ballu apjoma katrā priekšmetā. Eksāmenu organizē tikai vienu reizi gadā, Tieslietu ministra izveidota komisija.

Uzraugus Beļģu cietumos arī dalīja uz pakāpēm: vecākie un jaunākie. Jaunākie uzraugi bija atkal iedalīti 3 pakāpēs. Lai kļūtu par uzraugu bija jānokārto īpašs iesācēja eksāmens un 6 mēnešus jāstrādā par uzrauga palīgu, tikai pēc tam persona kļuva par jaunāko uzraugu.

1923.gadā S.V.Pozniševs rakstīja, ka visbūtiskākais jautājums, runājot par personālu, protams, ir profesionālā sagatavošanas sistēma. Lai īstenotu jaunu penitenciāro sistēmu, nepieciešami jauni, labi sagatavoti cilvēki. S.V. Pozniševs atzina: „diemžēl mums (autora piezīme: Krievija, 20.gadsimta sākums) šajā jautājumā nekas bijis darīts un netiek darīts arī tagad”.
 Tālāk S.V.Pozniševs sniedz savu vīziju, kādai vajadzētu būt ideālai mācību iestādei
, kur sagatavo penitenciāros darbiniekus. Viņš uzskatīja, ka vispareizāk būtu organizēt Penitenciāro zinātņu institūtu, kurš sastāvētu no 3 lielām nodaļām, ar trīs priekšmetu pasniegšanas cikliem: 1) nodaļa penitenciāro vadītāju sagatavošanai; 2) nodaļa specifisko zināšanu sniegšanai speciālistiem: skolotājiem, pedagogiem, psihologiem, ārstiem; 3) nodaļa uzraugu, apsardzes un konvoja darbinieku sagatavošanai. Tādā institūtā varētu atrasties penitenciārais muzejs, arhīvs (kurā ievietotu no penitenciārās zinātnes viedokļa būtiskus vai vēsturiskus dokumentus). Pie šāda institūta varētu darboties penitenciārā biedrība, kas nodarbotos ar penitenciārajiem pētījumiem un izdotu žurnālu „Penitenciāro zinību vēstnesis” (vai kā savādāk, piebilst S.V.Pozniševs). Nepilnīgāku efektu un īslaicīgu risinājumu varot dot arī dažādi penitenciārie kursi, piebilst S.V.Pozniševs.
4.2. Penitenciārā menedžmenta pamatvērtības mūsdienās (mērķis – vadība – atskaitīšanās).
Šodien sastopamie penitenciāro pētījumu rezultāti (pat neskatoties uz tajos izvirzītajiem gala mērķiem vai veikšanas iemesliem) liecina vairumā gadījumu par vienu – centieniem pēc jaunas, augstāka līmeņa penitenciārās kultūras. Šī penitenciārā kultūra, tās sasniegšana, nav iedomājama bez penitenciārās sistēmas pamata vērtību – penitenciārā personāla kvalitātes un vadības, par to tad arī būs runa tālāk.

4.2.1. Mērķis

Ideāla penitenciārā iestāde ir tā, kura apzinās izvirzītos mērķus.
a) misija un vērtības
Mūsdienīgai penitenciārais sistēmai tomēr ir tieksme visai labi apzināties savus mērķus. Šīs sistēmas virzošais spēks ir rezultāti un tā ir balstīta uz zināmu vērtību sistēmu. 
Fakts, ka daudzos gadījumos un virknē valstu penitenciārās iestādes ik pa laikam kļūst par arēnu politiskām batālijām, šo iestāžu misijas formulēšanu padara sarežģītāku. Misija, lai kā tā būtu formulēta, sevī ietver arī gala mērķi, atskaites punktu ceļā uz ideālo modeli. Situāciju sarežģī arī tas, ka mums grūti nākas vienoties par saikni starp valsts kriminālpolitiku, kriminālsodu izpildes politiku; soda piespriešanas un soda izpildes mērķiem. 
Ņemot vērā visu augstāk izklāstīto, kvalitatīvas penitenciārās sistēmas izveidei, būtu labi pie reizes noskaidrot – kas ir penitenciārā sistēma. Ja mēs pieņemam, ka tā kalpo taisnīgākas un labākas sabiedrības izveidei nekā pastāvošā, tad jāsaprot, kas tad ir taisnīgāka un labāka sabiedrība? Tas nepieciešams, lai personas, kas atbildīgas par šo jautājumu risināšanu varētu vispār īstenot šīs pozitīvās pārmaiņas – vienkārši noteikt tiesiskas sabiedrības sastāvdaļas vai komponentes.

Vēl vairāk, blakus jau esošajiem politisko komponenšu formulēšanas sarežģījumiem, jāņem vērā arī tas, ka nav vienotības jautājumā par penitenciāro iestāžu mērķiem kā tādiem. 

Ole Ingstrups
 konstatējis, ka visas valstis vadoties no viedokļa par penitenciārās iestādes mērķi, var iedalīt trijās grupās:

1) pirmā un lielākā grupa – valstis, kurās vispār šis jautājums netiek apspriests;

2) otro grupu veido tās valstis, kuru politiskās nostādnes attiecībā uz sodu vispār balstītas atklātā sodošās funkcijas prioritātē. Tādās valstīs par labiem tiek atzīti sodi ar ļoti bargu vai pat ļoti cietsirdīgu režīmu;
3) trešā valstu grupa, kur par soda pamata mērķi tiek uzskatīta resocializācija. Taču jāatzīst, ka arī šo valstu grupa nav viendabīga, jo pastāv dažādi viedokļi par sodu elementiem, iestāžu kompetenci un tam līdzīgi.

Raksturojot esošās tendences, jāatzīst, ka penitenciārās sistēmas vairumā valstu tiecas uz savas misijas formulēšanu, kur būtiska vieta ierādīta noziedzības preventīviem līdzekļiem un resocializācijai. Tomēr ideālas penitenciārās sistēmas izveidei ir par maz ar mērķa formulējumu vai vēlamā rezultāta fiksēšanu vien (Skatīt: Pielikumu Nr.6.- 6.2).
Kā likums organizācijas, kuras strādā pēc sasniegto rezultātu izvērtējuma un balstoties uz noteiktiem principiem sasniedz labākus rezultātus, strādā efektīvāk, nekā tās, kas tā nedara.

Ole Ingstrups nosaucis piecas Kanādas penitenciārā dienesta pamata vērtības
:
1.Cieņa – mēs cienām cilvēku kā personību, ikviena sabiedrības locekļa tiesības, izaugsmes potenciālu un attīstību;

2. Personas attīstība – mēs atzīstam, ka jebkurš cilvēks ir spējīgs visas dzīves garumā uz tiesisku uzvedību;

3. Darbinieki – galvenais spēks un resurss sistēmas attīstībai un mērķu sasniegšanai un labas attiecības viņu starpā ir mūsu attīstības stūrakmens;

4. Ideju apmaiņa – mēs esam pārliecināti, ka apmainoties ar savām idejām, zināšanām, vērtībām un pieredzi, gan nacionālā, gan starptautiskā līmenī, - mēs īstenojam savu sūtību;

5. Atklāta un godīga pārvalde – mēs uzskatam par nepieciešamu mūsu dienestu pārvaldīt atklāti, godīgi un saskaņā ar padotību.
Pareizas novērtēšanas sistēmas un vērtību izstrādei ir būtiska nozīme, galvenais, tās garantē stabilitāti visā tālākajā iestādes attīstībā. Reālitātei atbilstoša un pētījumiem pamatota penitenciārā sistēma, kurai vēl turklāt ir formulēti visi mērķi, ļauj jebkuram ministram, jebkurai valdībai, pilnveidot šo sistēmu – mainīt struktūru, izvirzīt prioritātes, -nenoliedzami saglabājot noteikto ietvaru.

b) Vadība
Bez efektīvas vadības, efektīva penitenciārā sistēma praktiski ir neiespējama. Ar efektīvu vadību šeit jāsaprot būtu tāda vadība, kas visdrīzāk visādā veidā stimulēs, lai iestāde sasniegtu progresu savas misijas attīstīšanā, pie tam, cienot šīs iestādes pamata vērtības. Balstoties starptautisko tiesību aktu ieteikumos un pastāvošajā praksē, droši var apgalvot, ka par pareiziem noteikti var uzskatīt tādus vadības elementus kā māku klausīties, vēlēšanos un spēju darbā iesaistīt citus un izmantot viņu prasmes, deleģēšanas prasmi, tai pat laikā nenoņemot no sevis atbildību. Pie tam, vadību nevajadzētu vērtēt kā varas atribūtu, bet kā īpašību, kura piemīt daudziem cilvēkiem. Labam vadītājam vienmēr vajadzētu (Skatīt: Pielikumu Nr.7):
· izrādīt piederību savai iestādei un kolektīvam;

· savā darbībā stingri ievērot iestādes deklarētās vērtības;
· nepieļaut atšķirību starp darbiem un vārdiem – vienmēr pildīt solīto;
· būt tālredzīgiem un demonstrēt neierobežotas vadības prasmes.

c) Atskaitīšanās
Atskaitīšanās uzskatāma par būtisku elementu – būs visai sarežģīti uzturēt pilnvērtīgu penitenciāro sistēmu, ja iestāde nevarēs paskaidrot kā sasniegusi šo progresu – vai izpilda savu misiju, īsteno vērtības. Iestāde visdrīzāk nevarēs sasniegt progresu savas misijas īstenošanā, ja ikdienas darba rezultāti nekādā mērā nebūs saistīti ar izvirzīto misiju un mērķiem. Piemēram, patērētā laika un apgūto finanšu līdzekļu apjoms, tā arī neko nepasaka par notiesāto personu resocializācijas sasniegumiem. Tāpēc ik reizi sastādot atskaites vadībai būtu jāuzdod jautājums – ko tieši es uzzinu no konkrētās atskaites? Vai šī informācija sniedz atbildes uz jautājumiem, kuri interesē sabiedrību?
4.2.2. Raksturs (cilvēki – kontakti – uzticība).
Pievilcīga, precīzi formulēta un sabiedrībai izskaidrota misija, labas ētiskās vērtības, spilgta vadība un atskaitīšanās sistēma, kas saskaņota ar iestādes mērķiem – taču tas viss ir nepietiekami, lai penitenciāro iestādi varētu dēvēt par ideālu. Sistēmai ir jāpievēršas savam raksturam, kas sevī ietver – cilvēkus, kontaktus un uzticēšanos.

a) cilvēki

Penitenciārajās iestādēs parasti strādā daudz cilvēku un atkarībā no konkrētās sistēmas attīstības posma – tie ir visdažādāko profesiju pārstāvji. Lai penitenciārā sistēma tiektos pēc pilnības, ir jāpieliek ne mazums spēku, lai piesaistītu un noturētu amatos labus darbiniekus. Šajā gadījumā būs daudz par maz sludināt, ka mūsu darbinieki ir mūsu būtiskākais resurss. Iestādes vadībai ik brīdi ir jāpierāda darbiniekiem, ka viņus tiešām uztver kā būtisku resursu un, ka viņi ir vajadzīgi.
Vadības un darbinieku saistība ir nenoliedzama. Pie dažādām darbinieku aptaujām par aiziešanu no darba kā galveno iemeslu bieži min „sliktu vadību”.

Ikviena sevi cienoša iestāde saprot efektīvas personāla politikas nozīmi. Tāpēc vadās no tās veicot darbinieku atlasi, novērtēšanu, profesionālo sagatavošanu un karjeras plānošanu. Penitenciārajās iestādēs tam visam ir dubulta nozīme – jo tieši te ir raksturīga ne pārāk labvēlīga darba vide, apstākļi, emocionālais fons, kas piesātināts ar vilšanos un ne visai pozitīvu pieredzi. Ja gribam, lai darba apstākļi būtu ne sliktāki kā citās darba vietās – ir patiesi nopietni jāpadomā, kā šo vidi padarīt pēc iespējas labvēlīgāku strādājošiem.
b) Kontakti

Viena no penitenciārās sistēmas atšķirībām ir kontakti augstā līmenī. Kontaktus nevar vērtēt kā otršķirīgu pasākumu, tas vairs neasociējas ar darbinieku pļāpāšanu koridoros vai vadītāja sarosīšanos, kad vajag uzzināt kaut ko konkrētu. Patiesībā, kontaktiem ir patstāvīgs un universāls raksturs, bet iestādēm, kā nākas, tas ir grūti pieņemams. Tomēr pasaulē vajadzība pēc kontaktu paplašināšanas pieaug un to attīstīšanai tiek izmantotas dažādas stratēģijas. 

Iestāžu vadītāji bieži ir pārsteigti, kad uzzina par savas iestādes darbinieku kontaktu apjomiem un sarežģītību, bet tas notiek tikai tad, kad vadītājs tos izpētījis un sācis kontrolēt vai konstatējis, ka kaut kāda veida kontaktu vispār nav.
Darbinieku kontaktu struktūra pēc līmeņiem:

1) iekšējie kontakti (pašā penitenciārajā dienestā vai iestādē);

2) kontakti valsts mērogā (ārēji attiecībā pret dienestu, bet iekšēji attiecībā pret valsti);

3) ārēji kontakti (attiecībā pret valsti, bet kam ir nacionāls raksturs);

4) starptautiskie kontakti.

Ļoti būtisks aspekts ir horizontālās saites – kontakti starp dienesta struktūrvienībām, jo sevišķi tad, ja dažādas struktūrvienības strādā viena mērķa sasniegšanai.

Kā lai tur nebūtu, bet kontaktu stratēģija tomēr ir vadības jautājums, proti, pienākums. Šo funkciju penitenciārā dienesta vadītājs nedrīkst uzlikt vienam darbiniekam, pat ne atsevišķai nodaļai. Vadībai pašai ir jāuztver jauni kontakti, jānovērš šķēršļi un jānodarbojas ar institūcijas būvniecību.

c) Uzticība
Dažkārt jautājumu apspriešana, kas saistīti ar uzticību, uzticēšanos tiek uztverti ar smīnu vai kaunu. Daudzi uzskata, ka tā ir katra cilvēka individuāla darīšana. Tomēr grūti iedomāties pilnvērtīgu vadību bez uzticēšanās. Uzticēšanās tomēr ir pamats, uz kura būvējama rezultatīva un efektīva darbība. Vai tādi darbinieki, kas būs aizņemti, lai noorganizētu sev drošību, kā individuālu pasākumu tikai sev, no vadības puses varēs cerēt uz jebkādu uzticību. Uzticība ir ceļš ar satiksmi divos virzienos.
Uzticēšanās krīze jebkurā kolektīvā sevi parāda uzreiz:

· cilvēki ir nedroši;

· tas ir galvenais iemesls tam, ka viņi jau iepriekš grib pasargāt sevi no kritikas;

· labas idejas autori patur pie sevis;
· darbinieki līdz pēdējam brīdim cenšas noslēpt sliktas ziņas;

· morāles līmenis kolektīvā ātri krītas;

· pieaug gadījumi, kad cilvēki vienkārši neierodas uz darbu (bez jebkāda iemesla);

· labi darbinieki sāk meklēt sev jaunas vietas;

· tas viss notiek, kamēr negatīvo auru kolektīvā jau var just jebkurš, kas ienāk iestādē.

Par cik penitenciārā iestāde pēc savas specifikas ir būtiski atšķirīga no iespējams jebkuras citas iestādes, te uzticība jāvērtē no vairākiem aspektiem:

1) personiskā uzticība – tā norāda, cik ielā mērā darbinieki domā, ka saka viens otram taisnību;

2) profesionālā uzticība – tā ir pārliecība par to, ka iestāde un tajā esošie atsevišķie darbinieki (ikviens) strādā apzināti un profesionāli;

3) politiskais aspekts – politiķiem un valdībai ir jābūt pārliecinātiem par to, ka penitenciārās iestādes, ar vislabāko sirdsapziņu un pildot savu misiju sasniedz mērķus, līdztekus valdības programmām;

4) sabiedrības uzticība – to var izmērīt saprotot, cik liela sabiedrības daļa kopumā tic tam, ka penitenciārās iestādes tik tiešām dara to, kas ir vajadzīgs.

4.2.3. Izpilde
Patiesībā jāatzīst, ka penitenciārā iestāde jau savos pamatos ir radīta kā bāze prasmīgai darbībai un reakcijai.

Bez mērķa u rakstura, kas jau apskatīts augstāk, penitenciārās iestādes pastāvēšana vispār nav iespējama, taču arī tas vēl nav viss. Penitenciārajiem darbiniekiem ir jāpiemīt kolektīvai prasmei reģenerēt idejas, attiecības, radošo potenciālu, enerģiju un tam līdzīgi.
a) instrumenti;

Lai sasniegtu nospraustos mērķus vadībai ir jāzina kā vadīt, bet administrācijai – kā administrēt. Ļoti maz ir cilvēku, kas no dzimšanas ir vadītāji vai administratori. Vēl mazāk ir cilvēku, kas uzreiz atklāt visu savu vadītāja vai administratora potenciālu, biežāk tas nāk strādājot praksē un paaugstinot savu zināšanu līmeni norādītajā jomā.

Penitenciārās vadības sistēma, tāpat kā jebkura cita valsts pārvaldes nozare – tikpat labi pakaujas šim principam.
Diemžēl vadītāja un administratora iemaņas valsts pārvaldē, tostarp penitenciārās iestādēs, nav virzītas apmācības sistēmas priekšplānā. Bieži vadības un administrācijas iemaņas tiek apgūtas jau pēc tam, kad persona nozīmēta konkrētā amatā un ilglaicīgas prakses laikā, pieļaujot virkni kļūdu un pašmācības ceļā, no kļūdām izdarot secinājumus. 

Prasme būt par labu vadītāju slēpjas apstāklī, ka cilvēks ir spējīgs konstatēt problēmas un saredzēt iespējas, ka viņš ir spējīgs izvēlēties pareizo risinājumu. Pie tam vadītājam ir jāzina, kurs instruments vai stratēģija ir jāizmanto un kādus rezultātus iespējams sasniegt ar šādu instrumentu pielietojumu. Vadītājiem ir jākopj šie instrumenti un jātur pastāvīgā gatavībā, jāprot atšķirt jauns un efektīvs instruments no lētas fikcijas. Ideālu penitenciāro iestāžu vadītāji un administratori parasti ir arī savas nozares eksperti n šīs savas spējas saglabā visos organizācijas vadības līmeņos. Iestāde, kas sasniegusi augstus rādītājus reti kad izmanto tipveida instrumentus – tie parasti ir radīti konkrētai vajadzībai pilnīgi no jauna vai pielāgoti pēc vajadzības.
Pie šādiem penitenciārās vadības instrumentiem pieskaitāmi divu veidu instrumenti:

1) vadības instrumenti un

2) tipiski penitenciārie instrumenti.

b) kolektīvais darbs;

Kvalitatīvs kolektīvais darbs ir viena no svarīgākajām penitenciārajam komponentēm. Šī komponente strādā kā speciālu (piemēram, darba grupu) izveidošana, kādas atsevišķas problēmas risināšanai, biežāk, tai ir radošs raksturs. Te jāņem par pamatu lomu sadalījums grupā – izpildītāji, domātāji.
Sapratne par grupu izveidošanu un to efektīvas darbības priekšnoteikumiem, visdrīzāk ir viens no organizācijas nākotni veidojošiem instrumentiem (piemēram, stratēģijas izstrāde un apspriešana).
c) pārmaiņu vadība;

Kopumā vērtējot penitenciāros dienestus nevarētu nosaukt par tām valsts pārvaldes daļām, kur pārmaiņas notiek ļoti straujos tempos. Un tomēr. Ir valstis, kur penitenciārie dienesti ir attīstījušies visstraujāk no visām valsts pārvaldes struktūrām.

Visdrīzāk, ka penitenciārais sistēmai, kas gribētu strauji izvirzīties, kas deg vēlmē pēc iespējas ātrāk un labāk strādāt sabiedrības labā, būs jāizvēlas agresīvs, mērķtiecīgs, izlēmīgs iestādes pilnveidošanas ceļš. Patstāvīgas, bet lietderīgas, pārmaiņas jebkuru iestādi mobilizē. Vienīgi jāatceras, ka tādos gadījumos ikvienam darbiniekam ( sākot no apkopējas) ir jāapzinās savas organizācijas virzība un mērķis.

Augstāk pieminētās pārmaiņas nav politiska rakstura, nav oportūnistiskas, bet īstenojamas vispārpieņemtos ietvaros, saskaņā ar mērķiem un vērstas un darba efektivizēšanu.

4.3. Vadošo penitenciāro iestāžu darbinieku izglītība – kā penitenciārās profesionālās izglītības prioritāte
4.3.1. Vecais modelis

Nosaukums „vecais modelis” vadošo penitenciāro darbinieku apmācībā ir nosacīts apzīmējums. Jo visdrīzāk, ka par apmācības kā sistēmas modeli nebūs runa. Par vadošo darbinieku apmācības nepieciešamību diskusijas aizsāktas samērā nesen. Tas noticis vienlaikus ar penitenciarām sistēmām izvirzītiem jauniem mērķiem u n konstatējot kompetentu un augstā līmenī funkcionēt spējīgu vadītāju trūkumu. Līdz 1995.gadam, jo sevišķi Austrumeiropas jaunajās demokrātijās, uzsvars uz apmācību un darbinieku atlasi bijis ilgstoši likts domājot vienīgi par vidējā un zemākā līmeņa personālu.
Kad tikko radās interese par augstāko penitenciāro dienestu vadītāju mācībām kā noteiktas formas sistēmu, šīs mācības tika īstenotas kā vispārējs ievada kurss. Šo kursu vadošie darbinieki noklausījās ik reizi pēc tam kad viņi tika iecelti jaunā, augstākā amatā. Tā tas notika katru reizi pārvietojoties uz augšu pa karjeras kāpnēm. Kurss bija pašpietiekams un, parasti, neparedzēja ne sākotnējo sagatavošanos tam, ne pēcpārbaudījumus. Šādas apmācības metodes bija pasīva rakstura, pasniegšanas metode bija lekciju lasīšana.

Tādi kursi bija savos pamatos orientēti uz indivīdu, kurš pats noteica, kā apgūt un vai apgūt vadības prasmes. Mācību turpināšana vai citu zināšanu apgūšana bija atkarīga no paša klausītāja izvēles.

Būtībā šai vecajai sistēmai bija virkne pozitīvu īpašību un pieeju, kuras tiek izmantotas arī tagad, tomēr jāņem vērā fakts, ka pati penitenciārā sistēma (katrā valstī citādāk) strauji mainās un vadošo darbinieku apmācības modeļiem ir jāmainās ar to kopā.

4.3.2. Pāreja pie jauna stratēģiskā modeļa

Jauno modeli var droši nosaukt par stratēģisku – jo tas nav tikai vienkārši svarīgs pasākums, bet ikdienas jautājums, kas jārisina. Tas no pievienotās vērtības pasākuma ir pārvērties par centrālo dzīves elementu ikvienā penitenciārā organizācijā.
Kāpēc? Mūsdienās penitenciarām iestādēm tiek izvirzīts tik daudz prasību, ka tās ir vienkārši spiestas attīstīties maksimāli lielos tempos. Šai saistībā jaunu zināšanu apguves efektīvākās metodikas sākuši pētīt valsts pārvaldes teorētiķi – izvirzot hipotēzi, ka nākotnē, stabilas zināšanas un to apguves sistēmas būs viens no nemainīgākajiem iestāžu ieguvumiem un resursiem.

Džeims Bolds, kurš ir viens no pasaules vadošajiem speciālistiem augstāko ierēdņu izglītības sistēmās norādījis, ka prasības pēc vadītājiem piemītošām zināšanām kļūst arvien komplicētākas – tas ir par finansēm, menedžmentu, konkurenci, iestāžu vadības modeļiem un tam līdzīgi. Šo mērķu sasniegšanai daudzas penitenciārās sistēmas pieņem „nepārtrauktās apmācības” koncepciju. Viena no nepārtrauktās apmācības koncepcijas sastāvdaļām ir vadošo darbinieku apmācības sistēma. Apstākļos, kad iestādes saskaras ar ļoti dažādām problēmām un uzdevumiem, daudzi vadītāji piemērojot vadošā personāla apmācības nepārtraukto sistēmu panāk, ka:
a) tiek izveidota jauna darba kultūra (fons);

b) tiek popularizētas un īstenotas jaunas stratēģijas;

c) tiek veidotas jaunas kopības un stratēģiskas vienības;

d) tiek panākts vienots redzējums par iestādes darbu, misiju un mērķi;

e) tiek attīstītas kolektīvās pieejas, kontaktu tīkli un panākta iestāžu saliedētība; 

f) tiek veidota iestādes un darbinieku profesionālā identitāte (apziņa);

g) tiek paaugstināta vadības kvalitāte;

h) tiek identificētas vadītāju nostājas un pozīcijas – piemēram, attieksme pret dažādām reformām;

i) tiek attīstīta veselīga paškritika, apgūtas jaunas zināšanas un prasmes, kas nepieciešamas iestādei, lai sasniegtu tās mērķus;

j) paaugstinās iestādes rezultivitāte.
Šis garais ieguvumu saraksts pietiekami uzskatami parāda, ka vadošā personāla vienotai sagatavošanas sistēmai ir nenovērtējama nozīme. No tā tieši ir atkarīga iestādes darbības kvalitāte un tas, vai šī iestāde sasniegs savus mērķus. Šie aspekti, domājams, penitenciāro sistēmu efektivizēšanā šodien ir vieni no galvenajiem, ja ne paši svarīgākie.

4.3.3. Vadības loma, iekšējo rezervju izmantošanā
Ole Ingstrups norāda
, ka vadītāju loma jaunajos apmācības procesos var būt pat visai atšķirīga no ierastā formāta. Tā, piemēram, pati vadība tieši piedalās vadošo darbinieku apmācībā – ja ir kāda jauna mācību metode vai jāizmēģina jauns apmācības kurss, tiek izveidota grupa no vadītāju vidus, kuri tad arī apgūst jauno tēmu vai metodiku (princips: treneru treniņš), tikai vēlāk, kad izvērtēti jauno mācību pirmie rezultāti un konstatētas metodiku vājās puses, šīs mācības organizē pārējiem iestādes darbinieku līmeņiem. Šodien jau ir pierādījies pilnībā, ka iestādes, kurās vadība aktīvi iesaistās apmācībās pati, sasniedz būtiski augstākus rezultātus, nekā citas, norāda Ole Ingstrups.

O.Ingstrups norāda arī uz gadījumiem, kad apmācības jāorganizē finanšu ekonomijas apstākļos – izmantojot iestādes iekšējās rezerves. Kaut arī šis modelis ilgtermiņā tikai daļēji spēj apmierināt speciālistu vajadzību pēc izglītības, kā metode tas ir piemērojams atsevišķu jautājumu apguvē. Šis modelis nozīmē to, ka visas iestādes darbinieki tiek sadalīti fiksētās grupās, pie kurām tiek pieaicināti ārēji mācību spēki. Šis apmācības modelis ir decentralizēts un parasti ir finansiāli simpātisks, ja vien atskaita atsevišķas mācības.

4.3.4. Jaunas pieejas apmācībai
Šobrīd ir ļoti plaši pārstāvētas dažādas pieejas apmācībai. No vienas puses mācību programmas atšķiras pēc to ilguma – sākot no dažām stundām līdz pāris mēnešiem. Taču kopumā tās kļūst īsākas, bet saturiski bagātākas. 

No otras puses, visā apmācību līdzekļu klāstā tādai formai kā kursi, vairs nav vadošās loma. Plaši tiek piemēroti tādi instrumenti kā:

a) programmas;

b) mācību materiālu apguve; 

c) konferences;

d) ekspertu tikšanās;

e) diskusijas;

f) pētniecības programmas un publikācijas;

g) apaļie galdi;

h) tikšanās labas prakses apmaiņai;

i) vienotu kritēriju noteikšanas programmas;

j) iepazīšanās vizītes;

k) videokonferences.
Starp visām šīm formām O.Ingstrups izdala trīs pamata tendences, kas ir saskaņā ar Džona Keneta Galbraita
 grāmatā „Labāka sabiedrība” izteikto ideju par efektīvas apmācības formām:
a) empīriskā apmācība,
ir metožu komplekss, kas ļauj paaugstināt vadošo darbinieku ieinteresētību un iniciatīvu apmācības procesā izmantojot tradicionālas metodes, padarot mācības par aktīvām atšķirībā no pasīvas klausīšanās. Pie tādām pieskaitāmas lomu spēles, situāciju modelēšana, sacīkstes principa pielietošana, dažādi vingrinājumi, ekskursijas un tam līdzīgi;
b) aktīvā apmācība,
sasaista atsevišķus apmācības procesus ar reālu, iestādē pastāvošu problēmu risināšanu. Šāda veida mācību organizācija var izpausties, piemēram, kā ziņojuma sagatavošana par problēmu, kurš tiek nolasīts un apspriests dažādās struktūrvienībās. Pēc klausītāju iepazīšanās ar ziņojuma saturu, tiek organizētas diskusijas vai prāta vētras, kuru rezultāti tiek fiksēti;

c) apmācība darbībā,
šādas apmācību programmas ietvaros tiek izskatīti ne vien reāli jautājumi un problēmas, bet tādas problēmas un jautājumi, kuru risināšanā tieši ir ieinteresēti apmācāmie. Programma tiek veidota ar domu, ka risinājums jārod programmas noslēgumā – tātad mācību procesa ietvaros. Pašā vienkāršākajā izpausmes formā šo pieeju var realizēt, apspriežot klausītājiem aktuālus jautājumus, rast risinājumus, kurus viņi atgriežoties savās darba vietās uzreiz var īstenot. Dažkārt tas tiek panākts sastādot individuālu rīcības plāno problēmas risināšanai.
Mācību process attīstās ne tikai no formu un metožu viedokļa. Liela uzmanība jāvērš tieši uz vadītāju apmācību saturu.

Tā, piemēram, Dž.Kogners (Makgīlas universitāte, Kanāda, Montreāla) piedāvā četras saturiskās komponentes:

a) atgriezeniskās sociāli psiholoģiskās saiknes nodibināšana ar mācību dalībniekiem;

b) zināšanu līmeņa paaugstināšana par konkrētiem apstākļiem un norisēm;

c) spēju iegūšana uztvert vadību tā, kā jebkuru cilvēku;

d) individuālās izaugsmes iespēju nodrošināšana.
Te uzmanība jāpievērš tam, ka apmācību procesā akcents apzināti pārvietots no tīras zināšanu apguves uz prasmēm un izpratni. Tas nozīmē, ka plānojot apmācību saturisko daļu, prioritāte tiek pārlikta no formāli priekšmetu apguves (finanses, teorijas, juridiskās nianses) uz vadības un organizācijas prasmju apguvi.

Ikkatras valsts pašas atbildībai jāgulstas un penitenciārā personāla apmācību. Jo kritiskāk būs izvērtēta esošās sistēmas efektivitāte (atbilstība iestāžu darbības mērķiem, vērtībām), jo ātrāk tiks apjausts jauno metožu un ieteikumu klāsts, jo īsākā periodā varēs cerēt uz sistēmas stiprināšanu, tuvinot to ideālam penitenciārās iestādes modelim.

5. Penitenciārās sistēmas organizācijas modeļi ārvalstīs
Penitenciārās sistēmas ir tieši tik dažādas, cik dažādas ir valstis. Ja saprotam penitenciāro sistēmu kā valsts pārvades instrumentu noziedzības novēršanas jomā, tad šis instruments būs adekvāts valsts noziedzības līmenim, kvalitatīvajam sastāvam, novēršanas metodikai.
Ja saprotam penitenciāro sistēmu kā juridiski būvētu instrumentāriju, tad sākotnējās atbildes jāmeklē šo instrumentu izcelsmes stratēģijās (sistēmas mērķi, misija, normatīvie akti to īstenošanai).

Par cik jebkurus secinājumus var izdarīt tikai tad, kad dažādām sistēmām vai parādībām tiek identificēti vienoti vērtēšanas kritēriji, valstu penitenciārie modeļi vērtējami galvenokārt pēc sakritīgām pazīmēm. Viena no galvenajām jeb ģenerālajām virspazīmēm – vai valsts penitenciārā sistēma dod cerēto drošības efektu vietējai sabiedrībai? Otra, vai penitenciārā sistēma sasniedz tai izvirzītos mērķus un pilda definēto misiju? Trešais – vai penitenciāro iestāžu mērķis un misija saskan ar sabiedrības gaidām attiecībā uz drošību? (Skatīt Pielikumu Nr. 8).
5.1. Lielbritānija (Skatīt Pielikumu Nr.9)
Lielbritānijas penitenciāro sistēma veidota Nacionālā likumpārkāpēju vadības dienesta ietvaros
 (turpmāk – NLV). Šī dienesta moto: „Strādāt kopīgi, lai mazinātu atkārtotu noziedzību”. 
NLV ir sarežģīta uzbūve, liels funkciju apjoms un nodarbināto personu skaits. Tomēr NLV nevar vērtēt tikai kā vienkāršu valsts pārvaldes struktūru, tai piekritīgo funkciju izpildei tiek plaši piesaistītas vietējās pašvaldības un brīvprātīgie, kuri nonākot NLV kompetences jomā iegūst zināmu kontroli no šīs organizācijas puses.
· Lai ilgākā termiņā plānotu savu darbību un plašo funkciju klāstu NLV reizi trijos gados izstrādā Korporatīvo attīstības plānu
 (pēdējais izstrādāts 2005.-2008.gadam), kurā norāda:

a) darbības vīziju periodam;

b) darba plānošanas kontekstu;

c) mērķus un nolūkus;

d) prioritāros darbības virzienus;

e) organizāciju un nepieciešamos normatīvos aktus;

f) resursu izvērtējumu.
· Reizi gadā NLV pieprasa saviem dienestiem (Viņas Majestātes cietumu dienestam un Nacionālajam probācijas dienestam) izstrādāt Ierēdņu atlases un darbā pieņemšanas procesa novērtējumu (pēdējais iesniegtais NLV 2006.gada aprīlis – 2007.gada februāris).
· 2007.gada 30.septembrī stājies spēkā jauns plānošanas dokuments „Likumpārkāpēju uzraudzības nacionālais standarts”
, kas vērst tieši uz nacionālā probācijas dienesta darba uzlabošanu.
· Bet ir arī vēl viens būtisks aspekts tieši attiecībā uz personāla organizāciju – 2007.gadā spēkā stājies jauns Likumpārkāpēju uzraudzības likums
. Šis normatīvais akts savā pirmajā daļā ietver probācijas darba regulējumu, bet otrajā daļā regulējumu cietumu dienestam. Likumā formulēts nacionālais profesionālais ietvars darbinieku kvalifikācijas prasībām.
NLV izpilddirektors ir Lielbritānijā atbildīgā amata persona par visu penitenciāro sistēmu, ieskaitot Viņas Majestātes cietumu dienestu un Nacionālo probācijas dienestu. Atsevišķu departamentu atbildībā atstātas tā saucamās atbalsta un organizatoriskās funkcijas:
a) likumpārkāpēju veselības aprūpe;

b) NLV finanšu plānošana;

c) Likumpārkāpēju nodrošinājums ar informāciju;

d) Sodu un to izpildes politikas plānošana;

e) Programmu izstrāde un ieviešana;
f) Stratēģiskā plānošana;

g) Saimnieciskais dienests;

h) Padomdevējs NLV izpilddirektoram par personāla jautājumiem ir Viņas Majestātes Cietumu dienesta personāla departamenta vadītājs.

Viņas Majestātes cietumu dienests
 veidots no sekojošām struktūrvienībām:

a) Ģenerāldirektors (atbildīgs par sistēmas vadību; padots – sekretariāts, sabiedriskās attiecības, līdztiesības grupa, dokumentācijas nodaļa, juridiskā nodaļa);

b) Augstas drošības cietumu direktors (kompetencē blakus tam visi ar paaugstinātu drošību saistīti jautājumi, ieskaitot profesionālo standartu nodaļu augstas drošības nodrošināšanai);
c) Finanšu direktors (kompetencē – sagādes grupa; programmu vadības grupa; ieguldījumu daļa; informācijas un komunikācijas grupa; audita departaments; finanšu kontrole un grāmatvedība; korporatīvā atbalsta grupa un stratēģiskās izstrādes grupa);

d) Operatīvais direktors ( īpašuma departaments; pieņemšanas un nodošanas departaments; finanšu vienība; sieviešu un jauniešu pārvaldes grupa; biznesa plānošanas grupa);

e) Direktors personāla jautājumos (organizācijas vadības grupa; mācību nodrošinājuma un vadības grupa; stratēģijas, plānošanas un komunikāciju grupa. Viņas majestātes atlīdzību politikas grupa; pārvadājumu grupa);
f) Labklājības dienests (veselības aprūpe, sociālais dienests, publiskā veselības aprūpe, garīgā aprūpe, dienestu uzlabošanas grupa);

g) Operatīvās politikas direktors ( Sociālās uzvedības korekcijas programmu daļa; režīma dienests; nacionālā narkotiku programma; likumpārkāpēju politikas un tiesību daļa; brīvā režīma ieslodzīto daļa; kapelānu dienests, operatīvās politikas vienība).

Nacionālā probācijas dienesta
 :

a) vadībā atrodas (uz 24.11.2007) Roger Hill;
b) komunikāciju dienests;

c) personāla resursu dienests;

d) Resocializācijas dienests;

e) Publiskās aizsardzības un tiesisko attiecību nodaļa (NLV-struktūra);

f) Biznesa vadības nodaļa;

g) Likumpārkāpēju izvērtēšanas un uzraudzības nodaļa.

Nacionālais probācijas dienests ļoti lielu lomu veltī darbinieku meklēšanas un atlases aktivitātēm
. Piemēram, viens no veidiem ir dažādu informatīvu bukletu izdošana, tai skaitā, ievietojot tos internetā. Šādā bukletā, vienkāršā un saprotamā valodā paskaidrots:
a) sapratne par darbu, ko mēs darām;

b) probācijas mērķis;

c) ko nozīmē kopīgs darbs atkārtotu likumpārkāpumu samazināšanai (NVL pārstāvja uzruna potenciālajiem probācijas darbiniekiem);

d) Karjeras apraksts: vai Tu gribi kļūt par probācijas ierēdni?

e) Karjeras apraksts: vai Tu gribu kļūt par probācijas dienesta ierēdni (domāts darbs centrālajās struktūrās)?

f) Karjeras apraksts: vai Tu gribi kļūt par probācijas uzraugu?

g) Tālāk teikts – nāc uz probāciju un saproti, kas ir darbs tiesu sistēmā; ko nozīmē aizsargāt sabiedrību; saproti, kas ir darbs likumpārkāpēju uzraudzības komandā un tam līdzīgi.

Lielbritānijā probācijas darbinieks nav tikai ieņemamais amats, bet arī profesija
. Pēc 1997.gada Lielbritānijā varēja jau apgūt 2 gadus ilgu augstskolas kursa programmu, noslēgumā saņemot probācijas darbinieka diplomu. Šim diplomam ir tāds pats spēks, kā jebkuras citam augstskolas diplomam. Minēto programmu var apgūt ne tikai probācijas dienestā jau strādājošie, bet arī jebkurš cits interesents.
Lielbritānijas pieredze ir milzīga. Tikko apskatītais Nacionālais probācijas dienests vien – jau strādā simts gadus (pirmais probācijas likums Lielbritānijā stājies spēkā 1907.gadā), tāpēc mūsu penitenciāro dienestu attīstības stadijas ir pārāk atšķirīgas. Tomēr tas nenozīmē, ka pieredzes pārņemšana no Lielbritānijas ir neiespējama. Domājams, ka personāla piesaistes un atlases kārtība, kvalitāte un pieeja tai, varētu sniegt daudz ierosmes mūsu valstij. Tas iespējams, par netērējot lielus (pat mazus) finanšu resursus. 

Te, domājams, varētu pat sākt ar nelielu bukletu izdošanu (vai citu informēšanas kampaņu vai materiālu ievietošanu internetā) par darba iespējām mūsu penitenciārās iestādēs, uzsvērt vērtības, kas tajās ir; stabilitāti; karjeras iespējas un tam līdzīgi – tā, kā to dara briti.
5.2. Somija

Somija (Skatīt Pielikumus Nr.10.- XX) ir viena no valstīm, kas Latvijai ir līdzīga gan teritorijas, gan iedzīvotāju skaita ziņā. Ne tikai – arī tiesību sistēmas būtiskas atšķirības nesatur. Somija penitenciārās sistēmas uzbūves ziņā pavisam nesenā pagātnē veikusi virkni nopietnu sistēmas optimizācijas pasākumu, kas jau devuši pozitīvus rezultātus. Šādi fakti Somijas penitenciāro sistēmu, kā izziņas objektu padara vēl pievilcīgāku. 

Tāpat kā Latvijā, Somijā penitenciārās iestādes atrodas Tieslietu ministrijas padotībā
, kuras ietvaros nozares lietu koordināciju veic Kriminālpolitikas departaments. Departaments pamatā veic stratēģiskās un finanšu plānošanas darbu, kā arī nozares politisko vadību. Nozares vadības ziņā Kriminālpolitikas departamenta rīkojumi ir saistoši Cietumu un probācijas dienesta institūtam
, bet finansiālo līdzekļu administrēšanu tas veic kā valsts aģentūra. Cietumu un Probācijas dienesta institūts sākotnēji saucies – Cietumu personāla treniņu centrs. 

Mācību programmas izveidotas divos līmeņos bāzes un kvalifikācijas celšanas - bāzes mācību programma ietver 53 studiju nedēļas, 22 no kurām ir prakse cietumos vai probācijā. Kvalifikācijas paaugstināšanas programma sniedz vidējā un augstākā personāla apmācību un aroda kursus, seminārus, lekcijas. Institūts saviem klausītājiem pēc eksāmenu nokārtošanas bāzes programmā sniedz aroda izglītību notiesātu personu uzraudzībā un apsardzē – gan darbam cietumā, gan probācijas iestādēs. Par dalību kvalifikācijas paaugstināšanas programmās klausītāji saņem sertifikātu. 2006.gadā dažādās apmācības programmās izglītību guvuši 1 961 cilvēki. Rēķinot pēc dienām – Kriminālsodu aģentūras darbinieki mācījušies 425 dienas, Cietumu darbinieki – 6 000 dienas, bet Probācijas darbinieki 2 273 dienas, savukārt Institūta finansējums sastāda 3,1 miljonus eiro gadā.

Kriminālsodu aģentūra
 ir Tieslietu ministrijas padotības iestāde, kas dibināta 2001.gada 1.augustā. Kriminālsodu aģentūra īsteno ministrijas definēto politiku penitenciārajā jomā. Aģentūras pamatfunkcija ir Cietumu un Probācijas dienestu darba vadīšana. Tās galvenais stratēģiskais pienākums ir organizēt tādu sodu izpildi, kas mazina recidīvismu – panākot, lai personas pēc soda izciešanas varētu iekļauties dzīvē, neizdarot likumpārkāpumus. Citi uzdevumi paredz vadīt reģionālo iestāžu darbu (Probācijas un cietumu ofisi), veikt esošo darba metožu pilnveidi reģionālajās iestādēs, koordinēt valdības projektus kriminālsodu izpildes jomā, nodrošināt veiksmīgu personāla atlasi probācijas un cietumu iestādēm, izstrādāt priekšlikumus normatīvo aktu projektiem, veikt nepārtrauktu monitoringu pār normatīvajiem aktiem un tam līdzīgi.

Kriminālsodu aģentūra sastāv no vairākiem institūtiem:

1) Ģenerāldirektora;
2) izpilddirektora un viņa biroja;

3) Probācijas administrācijas;

4) Cietumu administrācijas;

5) Administratīvās daļas;

6) Juridiskās daļas;

Savukārt Probācijas un Cietumu administrācijām pakļauti paši dienesti, kas veidoti pēc apgabalu principa.

Kriminālsodu aģentūras izveide bija vienas no Somijas penitenciārās reformas sekām. Personāla (administratīvā) reforma Somijā tika uzsākta 2000.gada sākumā, bet beigta 2001.gada februārī, kad tika apvienota vienā administratīvā tīklā Probācijas asociācija un Cietumu departaments, izveidojot centrālo administrāciju – Kriminālsodu aģentūru, nosakot, ka atbildīgā Tieslietu ministrijas nozares institūcija ir Kriminālpolitikas departaments. Kriminālpolitikas departamenta jaunie pienākumi bija abu darbības virzienu kontekstā veidot saskaņotu kriminālpolitiku, noziedzības novēršanas un sodu izpildes stratēģijas vadība. Kriminālsodu aģentūrai paredzēta centrālā administratora vieta funkciju izpildes nodrošināšanai un funkciju vadībai, ieturot vienotu mērķi abām institūcijām.
Reformas acīmredzamais rezultāts bija tāds, ka Probācijas asociācija kļuva par Probācijas dienestu, bet Cietumu departaments par Cietumu pārvaldi, saglabājot savas struktūrvienības, bet nodalot administratīvās un juridiskās funkcijas Kriminālsodu aģentūrai, bet politikas plānošanas procedūras Kriminālpolitikas departamentam. Visi nodarbinātie abās struktūrās kļuva par civildienesta ierēdņiem
. Cietumu dienesta funkcijas tika sadalītas līdzīgi kā Probācijas asociācijai, tomēr īstā reforma bija ar šo soli tikai sākusies. Tā beidzās 2006.gada oktobrī ar jauna (apgabala) līmeņa penitenciāro iestāžu izveidi – kas pēc būtības sākumā tika organizēts kā centralizācija, par savu gala mērķi noteica funkciju izpildes decentralizāciju. Centralizācija bija viens no decentralizācijas panākšanas instrumentiem. Šāda varas decentralizācija mazināja Somijas penitenciārās sistēmas birokrātiskās procedūras, ļaujot pievērsties mērķiem – novērst atkārtotus noziedzīgus nodarījumus un iemācīt bijušajiem likumpārkāpējiem dzīvot sabiedrībā nepārkāpjot likumu (Skatīt Pielikumus Nr.14, 15 un 16.).
Secinājums - no 2001.gada līdz 2006.gada sākumam penitenciārā reforma turpinājās saistībā ar administratīvo reformu:

a) Normatīvā regulējuma jomā – 2006.gada 1.oktobrī stājās spēkā jaunais Somijas Sodu izpildes likums. Jaunā likuma rezultātā kļuva iespējama vienota Apgabala struktūrvienību izveide gan Cietumu pārvaldē gan Probācijas dienestā;

b) Struktūrvienību līmenī – tika izveidoti cietumu apgabali, kas ļāva ieviest jaunu soda izpildes saturu, kompetences sadali, jaunas darba metodes visam personālam – radot 5 cietumu administrācijas 22 vietā;

c) Kļuva iespējams mainīt darba samaksas sistēmu personālam, bet apgabalu sistēmas galvenais iemesls bija kvalitatīva un efektīva vadības sistēmas ieviešana – funkciju un finanšu ekonomija.
Šādas apjomīgas reformas prasa ļoti augstu sagatavotības un atbildības līmeni no ierēdņiem un labu nozares politikas plānošanu. Domājams, ka tieši Somija patlaban ir tā valsts, kur Latvijai gūt kvalitatīvu pieredzi penitenciārās sistēmas un personāla politikas reformēšanā (Skatīt Pielikumu Nr.17).
5.3. Norvēģija

Norvēģijā penitenciārās sistēmas funkcionēšanu pamatā nosaka - Sodu izpildes likums (satur regulējumu par personālu – 2.sadaļa:Administratīvie noteikumi, 5.-9.paragrāfi), spēkā ar 2001.gada 18.maija dekrētu un Sodu izpildes likuma noteikumi (izriet no Sodu izpildes likuma), spēkā ar 2002.gada 22.februāra dekrētu.
1923.gadā dažādas privātās organizācijas (pirmā privātā likumpārkāpēju uzraudzības organizācija Norvēģijā tika nodibināta 1849.gadā Oslo), kas veic personu uzraudzību sabiedrībā apvienojās zem Tieslietu ministrijas, bet 1980.gadā, kad likumpārkāpēju uzraudzības funkcija tika definēta kā piekritīga valstij, tika izveidota Cietumu un Probācijas administrācija. Vēlāk tai mainījās nosaukums – Norvēģijas Korekcijas dienests.
Vadošā penitenciārā institūcija Norvēģijā ir Norvēģijas Korekcijas dienests (turpmāk – NKD), kurš atrodas Tieslietu ministrijas sastāvā. NKD pilda direktorāta (administrācijas) un ministrijas departamenta funkcijas vienlaicīgi. Kā atzīst paši norvēģi
 šāda situācija nevar turpināties vairs ilgi, tāpēc ministrijas ietvaros ir sākta šo abu funkciju nodalīšana. Viņi pieļauj, ka funkciju nodalīšana var fokusēties patreizējā departamenta iekšējā pārstrukturizācijā vai aģentūras izveidē, kas nodrošina administratīvo un vadības funkciju.
Penitenciāro speciālistu sagatavošanu Norvēģijā veic NKD Personāla akadēmija (KRUS)
. 
Lai varētu uzsākt darbu kandidātam jāiziet atbilstošs sagatavošanās un apmācības posms KRUS. Pēc iesnieguma saņemšanas un, ja persona atbilst visiem kritērijiem (vidējā izglītība; briedums darbam korekcijas iestādēs; pēdējā gada laikā jābūt darba pieredzei; ir vismaz 21 gada vecumā un tam līdzīgi), kandidāti tiek aicināti uz pārbaudījumiem. Tie ir sekojoši: psiholoģiskais tests, rakstiskais uzdevums un personāla intervija pie uzņemšanas komisijas. Komisija nosaka, no kura līmeņa studijas jāuzsāk, izvērtējot konkrētā kandidāta iepriekšējos sasniegumus.
Sodu izpildes likums nosaka (5.paragrāfs), ka NKD sistēma sastāv no trīs līmeņiem – centrālā, reģionālā un lokālā (jeb vietējā). NKD uzbūvē, tāpat kā jaunajā Somijas sistēmā, lielu lomu spēlē iestāžu struktūrvienību piesaiste reģioniem. Tāpēc visas iestādes izveidotas un izvietotas pēc reģionālā principa
. NKD sastāv no sešiem reģionālajiem ofisiem – Rietumu reģiona, Ziemeļu reģiona, Ziemeļaustrumu reģiona; Austrumu reģiona, Dienvidu Rietumu reģiona un Dienvidu reģiona iestādēm. Reģionālajām iestādēm pakļautas probācijas iestādes, cietumi, ieskaitot reģionālās apakšnodaļas. 
Norvēģijas penitenciārā sistēma ir organizēta pēc ģeogrāfiskām valsts īpatnībām, tāpēc arī tiek priekšplānā izvirzīti reģionālie principi. 

5.4. Zviedrija

Tiek uzskatīts, ka Zviedrijā penitenciārā funkcija pilnībā nodota Tieslietu sistēmas kompetencē no 1939.gada, kad Nosacīto sodu likums atļāva tiesām piemērot arī nosacītus sodus, kas izpaudās kā uzraudzība. Tomēr pašu pirmo normatīvo ietvaru Zviedrijas likumdevējs deva 1918.gadā – kas ļāva vispār uzsākt likumpārkāpēju uzraudzību sabiedrībā. 1965.gadā pēc grozījumu veikšanas Sodu likumā, tika izveidoti jau divi nosacīto sodu veidi, ar kuriem notiesātos uzraudzīja speciāla institūcija – Probācijas dienests. Vēlāk uzraudzības formu skaits, ko veica probācijas iestādes, tika paplašināts – 1988.gadā attiecinot to uz personām, kas izdarījušas likumu pārkāpumus atkarību dēļ, kā arī no 1994.-1997.gadam ieviešot elektronisko uzraudzību, līdz pat brīdim, kad 1999.gadā tika uzsākta nosacītas notiesāšanas kombinēšana ar sabiedrisko darbu. Patlaban Zviedrijā strādā 36 probācijas iestādes, 28 izmeklēšanas cietumi un 57 cietumi. 
Zviedrijas Tieslietu ministrijā par cietumu un probācijas lietām atbildīgs Kriminālpolitikas departaments. Departamenta kompetencē ir visi jautājumi, kas saistīti ar cietumu un probācijas sistēmas attīstību un jaunu normatīvo aktu izstrādi. 
Cietumu un Probācijas dienests izveidots divos līmeņos – centrālajā, kurā ietverts Cietumu un Probācijas direktorāts (sastāv no Centrālā aparāta, Transporta dienesta, Nacionālā nosacītās atbrīvošanas dienesta un Probācijas pārvaldes), - un reģionālajā – kas sastāv no 6 reģionālajām struktūrvienībām. Katrā reģionālajā struktūrvienībā, atkarībā no tās lieluma, ir noteikts skaits Cietumu, Izmeklēšanas cietumu un Probācijas iestāžu, kuras savukārt izvietotas attiecīgā reģiona apdzīvotās vietās.
Cietumu un Probācijas dienesta direktorāts (Kriminalvården) ir galvenā penitenciāro funkciju izpildes institūcija Zviedrijā. Direktorāta pakļautībā atrodas arī Cietumu un Probācijas dienesta Mācību centrs, kurš atrodas Norčepingā, tāpat kā direktorāta birojs (Skatīt Pielikumus Nr.20 un 21). 
Zviedrijas Cietumu un Probācijas dienestā nodarbināti 7 500 cilvēki
, lielākā daļa no kuriem strādā tieši cietumos. 43% no visiem Cietumu un Probācijas dienestā nodarbinātajiem ir sievietes. Pirms pāris gadiem visiem cietumu darbiniekiem tika mainīts darba pamata uzdevums (misija) – kā rezultātā viņi kļuva par „kontaktpersonām”. Kontaktpersonas galvenais uzdevums ir ieslodzītā lietas vadīšana vienam vai vairākiem ieslodzītajiem – soda izpildes plāna sastādīšana, tā rezultātu novērtēšana. Šīs sistēmas ieviešanas pamatā ir ieslodzīto motivācijas ideja – motivēt ieslodzīto piedalīties iestādes piedāvātajās programmās, pēc iespējas vairāk kontaktējoties ar ieslodzītajiem, palīdzot viņiem sagatavoties atbrīvošanās brīdim. Šīs idejas īstenošanas rezultātā tiek panākta lielāka iestāžu iekšējā drošība – gan ieslodzītajiem, gan pašam personālam.
Izglītību penitenciārās sistēmas darbinieki gūst Zviedrijas augstskolās (pamata grādu), bet specifiskās profesionālās iemaņas Cietumu un Probācijas dienesta Mācību centrā Norčepingā. Kā personāla atlases bāzes kritērijs kalpo augstākā humanitārā izglītība. Pie tam, tā var būt saturiski dažāda – sākot no juridiskās, sociālā darba un beidzot ar pedagoģisko izglītību. Darbinieku atlase notiek ar Nacionālā nodarbinātības dienesta palīdzību, kuri ievieto mēdijos darba piedāvājumus ar nepieciešamajiem kritērijiem kandidātiem. Kad beidzies pieteikuma termiņš, kandidātus nosūta uz attiecīgo reģionālo vai vietējo dienesta struktūrvienību, kur vietējie dienesta speciālisti organizē darba intervijas. Darba interviju ietvaru nosaka Cietumu un Probācijas dienesta direktorāts, tomēr atstājot pietiekamu „spēles laukumu” vietējiem speciālistiem. Tas dod iespēju veikt tieši tādu darbinieku atlasi, kādi nepieciešami konkrēta darba veikšanai. Pēc tam informācija par labākajiem kandidātiem tiek nosūtīta Nacionālajam Civildienestam (zviedru - Pliktverket), kur tiek veiktas visas nepieciešamās formalitātes, ja nepieciešams, arī atkārtota intervija. Centrālais Cietumu un Probācijas direktorāts savās prasībās parasti ietver – cilvēcību un toleranci, psiholoģisko noturību un spējas paciest stresu, labas spējas kontaktēties ar cilvēkiem kopumā un sapratni par komunikācijas noteikumiem un robežām starp klientu un dienesta speciālistu. Bez tam, par būtiskām atzīst pedagoģiskās dotības, spējas labi izteikties gan mutvārdos, gan rakstveidā, spējas izskaidrot citiem sarežģītus jautājumus un strādāt komandā.
Tie kandidāti, kas šo atlasi izturējuši, dodas uz Cietumu un Probācijas dienesta Mācību centru, lai uzsāktu speciālās apmācības kursu. Pirmajās trīs nedēļās galvenais akcents tiek likts uz:

a) normatīvās bāzes apguvi, kas regulē cietumu un probācijas iestāžu darbu;

b) ētikas normu rūpīgu apguvi;

c) darba metožu apguvi;

d) iespējamos uzvedības modeļus dienesta kolektīvā;

e) ierobežojumu apguvi, ko uzliek personai darbs Cietumu un Probācijas dienestā.
Kad tas apgūts, sākas mācību nākamais posms, kas ilgst 14 nedēļas, kuru ietvaros kandidāts:

a) mācās dažādas būtiskas darba detaļas dienestam visu veidu cietumos;

b) apgūst pašaizstāvību un sarunu risināšanu konflikta situācijās;

c) sagatavo un nolasa rakstisku darbu (kursa darbu) par kādu no būtiskiem cietumu vai probācijas dienesta darba aspektiem.

Pamata kursu Mācību centrā nākamie cietumu un probācijas darbinieki apgūst kopā. Taču ir arī dažas nianses. Daudziem cietumu darbiniekiem, kam nav pamata akadēmiskās izglītības, mācības jāuzsāk kādā no augstskolām, izejot tā saucamo bāzes kursu 10 nedēļu garumā. Šeit jāapgūst psiholoģijas, psihiatrijas, socioloģijas un etnoloģijas, kā arī daži citi, pamata kursi. 
Visi kandidāti, kas tiek pieņemti dienestā Cietumu un Probācijas struktūrās, slēdz pirmo līgumu uz 3 mēnešiem, tas ir periods, kad ikviens no viņiem var izlemt par piemērotību šim darbam. Ja viss ir kārtībā, kandidāts tiek pieņemts darbā uz pilnu laiku dienestā. Pēc tam, vismaz vienu reizi gadā ikvienam dienesta darbiniekam jāpiedalās mācībās, kuras tiek organizētas par:

· visām vadlīnijām, ko izvirza Cietumu un Probācijas direktorāts;

· jaunpieņemtajiem normatīvajiem aktiem;

· rekomendējamām darba metodēm;

· jebkuriem jaunumiem tajā penitenciārajā specialitātē, kurā nodarbinātais strādā – risku novērtēšana, sociālās programmas, vadība, menedžments un tam līdzīgi.

Zviedrijas Cietumu un Probācijas sistēma ir patiesi pieredzes bagāta – tās ir ne tikai daudzas jaunas iespējamās iniciatīvas vai metodes Latvijai, kas ir rezultāts, bet šajā saistībā tālāk pētāmo objektu sarakstā būtu noteikti jāiekļauj arī „ceļa” studijas, kādā zviedri panākuši šādu attīstītu, pārdomātu un efektīvu sistēmu savas sabiedrības drošībai (Skatīt Pielikumu Nr.22).

5.5. Igaunija

Igaunijas penitenciārā sistēma izveidota Tieslietu resorā, Tieslietu ministrijas padotībā. Tās organizatoriskā forma būtiski atšķiras no Latvijas sistēmas, kaut gan valstīm ir kopīgas vēsturiskās tradīcijas. Cietumu un probācijas sistēmu pārvaldes un plānošanas funkcija šobrīd tiek jau nodalīta pašā ministrijas centrālajā aparātā (Skatīt Pielikumu Nr.23). Tieslietu ministrijas Valsts sekretāra vietnieka pakļautībā atrodas Cietumu departaments ar trīs nodaļām, bet Probācijas nodaļa, kā atsevišķa struktūrvienība atrodas Tiesu departamenta pakļautībā. 

Probācijas nodaļa īsteno vadības un plānošanas funkciju attiecībā uz 13 nodaļām, kuras atrodas zem pirmā līmeņa (rajona) tiesām, bet šīs nodaļas apvieno 34 apakšvienības (lokālās apakšnodaļas apdzīvotās vietās). Probācijas dienests nodarbina aptuveni 230 darbiniekus un gadā uzrauga no 800 līdz 1000 klientiem. Te gan jāpiebilst, ka Igaunijas probācijas struktūras veic nedaudz, bet nosacīti, šaurāku funkciju loku, kā Latvijā – pamatā tās ir dažādas personu uzraudzības formas sabiedrībā (nosacīti pirms termiņa atbrīvotie no soda izpildes – ieskaitot elektronisko uzraudzību un nosacīti notiesātie). Katrai probācijas struktūrvienībai ir vadītājs un sekretārs (Skatīt Pielikumu Nr.24), nodaļas izvietotas katrā rajona tiesas ēkā, kaut arī to vadība ir nošķirta.
Līdz šim arī Cietumu departaments Igaunijā ir darbojies ministrijas centrālā aparāta ietvaros. Cietumu departamentam (3 000 darbinieku) ir trīs nodaļas – Sodu izpildes, Sociālās aprūpes, Juridiskā un vadības nodaļa. Cietumu departamenta padotībā atrodas septiņi cietumi – Muru, Tallinas, Emari, Pērnavas, Harku, Viljandi un Tartu.

Igaunijas penitenciārā sistēma pēdējos piecus gadus ir īstenojusi virkni būtisku reformu, kas saistītas gan ar jaunas normatīvās bāzes izstrādi un pieņemšanu (jauns Sodu likums un Kriminālprocesa likums). Šīs reformas būtībā aizsāktas ar 1997.gadā pieņemto likumu „Par nosacītu atbrīvošanu no soda izpildes” (ar kuru tika izveidots probācijas institūts) un plānots, ka pilnībā tiks pabeigts līdz 2011.gadam. Paši igauņi
 uzskata, ka veiksmīga var būt tikai ilgtspējīga politika. „Pirmais reformas solis ir elastīgas sankciju sistēmas izstrāde. Tas attiecās galvenokārt uz cietumsodu, meklējot jaunas alternatīvas ieslodzījumam, piemēram, sabiedrisko darbu. Reformas gaitā mēs vēlamies pilnībā nodalīties no tādas penitenciārās politikas, kas balstīta uz bailēm un atriebību. Tā nav kriminālpolitika, kas vērsta tikai uz šodienas vai īstermiņa problēmu risināšanu. Vēlams, lai kriminālpolitika būtu stabila vērtība un pārdzīvotu ne tikai nākamās parlamenta vēlēšanas, bet ikvienu valdības maiņu, kas notiks nākotnē. Mēs gribam, lai būtu acīmredzams, ka Igaunijas kriminālpolitika būtu nepārprotami vērsta uz brīvības atņemšanas soda lomas mazināšanu sodu sistēmā. Šī iemesla dēļ Igaunijas Tieslietu ministrija ir izstrādājusi stratēģiju, kā ilgtermiņā (līdz 2015.gadam) samazināt ieslodzīto skaitu līdz 2 500 cilvēkiem gadā.”
 Stratēģijas materiālais rezultāts – 4 reģionālo cietumu (7 vietā) un vienota Resocializācijas un probācijas dienesta izveide – tādējādi radot Igaunijā uz kopīgiem principiem balstītu penitenciāro sistēmu (Skatīt Pielikumu Nr.25). 
Jaunais likums par ieslodzījumu tika pieņemts un stājās spēkā 2000.gadā, bet 2001.gadā Tieslietu ministrija sāka ieviest resocializācijas sistēmu cietumos, kam bija 2 mērķi:
1) ieslodzīto sociālā adaptācija (ieskaitot ieslodzītā lietas vadību – case management
)
2) kontroles metožu ieviešana ieslodzījuma vietu sistēmā (samērīga soda izpildes procesa plānošana – process of implementation of punishment).

Šo sistēmu ministrija ieviesa:

a) apmācot ieslodzījuma vietu personālu;

b) veicot pastāvīgu cietumu funkciju un dienestu kontroli.
Cietumu un probācijas darbinieki Igaunijā ir civildienesta ierēdņi. Atsevišķas speciālās mācību iestādes penitenciārajiem darbiniekiem Igaunijā nav, bet apmācība bāzēta uz pastāvošajām mācību programmām valsts un privātajās augstskolās.

Igaunijā probācijas klienta izmaksas dienā sastāda 30 EUR, bet ieslodzītā 300 EUR.
6. Secinājumi
Šobrīd personāla un strukturālās un kvalitatīvās reformas notiek gandrīz visās valstīs. Valstīs, kur ir senas penitenciārās tradīcijas, turpinās darbs pie atsevišķu sistēmas komponenšu pilnveidošanas – Somijā, Zviedrijā – tā ir kopējā darba organizācijas formu pilnveide. Lielbritānijā, kur sistēma ir visattīstītākā – vairāk tiek spriests par sistēmas misijas īstenošanas formām un atsevišķu penitenciāro institūtu attīstības plānošanas modeļiem. Pagaidām vislīdzīgākās problēmas mūsējām konstatētas Somijā un Igaunijā. 
Vēlētos vērst uzmanību uz reformas soļu secību:

a) Administratīvās struktūras reforma (Kurā vietā notiks? Kurš organizēs?); 
Atslēgas vārds - INSTITŪCIJA;

b) Personāla politikas definēšana, kur galvenie institūti: vienots normatīvais regulējums (statuss – civildienests), atlase, apmācība (Kas to darīs? Kāds būs tiesiskais stāvoklis? Cik labi?); 
Atslēgas vārds - CILVĒKS;

c) Normatīvās bāzes izstrāde, kas skar funkciju izpildes efektivitāti, paplašināšanu un tam līdzīgi (Cik labi darīsim? Cik daudz darīsim?); Atslēgas vārds - DARBS.

III
Latvijas penitenciāro iestāžu organizācija un personāla politika (Skatīt Pielikumu Nr.26)
Kas ir personāla politika?
Tas ir jautājums, uz kuru jāatbild jau sākumā, vēl jo vairāk tāpēc, ka tas ir šī pētījuma objekts. „Personāls” – tie ir cilvēki, bet „politika” ir veids, kā reaģēt, izturēties attiecībā uz kādu cilvēku grupu, lietu, parādībām vai norisēm. Veids, kā pasākumu vai atsevišķu darbību kopība, par kuru norisi noteikta cilvēku grupa vienojusies. Tātad, personāla politika būtībā ir veids, kā mēs vēlamies izturēties pret saviem cilvēkiem. Mūsu cilvēki ir Latvijas penitenciāro iestāžu darbinieki. Penitenciāro iestāžu personāla politika – veids, kā mēs vēlamies (un vienosimies) izturēties pret cilvēkiem, kas strādā sodu izpildes un likumpārkāpēju uzraudzības (penitenciārajās) iestādēs. 
„Kas esam mēs paši?” - , tas ir otrais jautājums. Mēs esam cilvēki, kuri strādā penitenciārajā sistēmā un, pieliekot visas savas pūles un zināšanas, vēlamies to padarīt pēc iespējas noderīgāku sabiedrībai, proti, citiem cilvēkiem.
Līdzīgi, jāatbild uz trešo jautājumiem – „Kuri ir mūsu cilvēki?” Proti, pēc kādām pazīmēm mēs atpazīsim savējos, savu pamata resursu? Tie būs cilvēki, kuri agrāk strādāja, strādā penitenciārajā sistēmā vai vēlās un spēj nākotnē tajā strādāt. 
Ceturtais - „Kādi ir mūsu pašu un mūsu cilvēku identifikācijas mērķi?” Proti, kāpēc mums jāatpazīst mūsu cilvēki? Ko mēs vēlamies panākt ar to?
Secinājums – mēs vēlamies zināt, kā neaizmirst, atrast un paturēt sev blakus cilvēkus, lai kopīgiem spēkiem un pieliekot visas savas pūles un zināšanas, strādātu penitenciārajā sistēmā, sniedzot drošību visai Latvijas sabiedrībai.
Visi augstāk aprakstītie starptautiskie tiesību akti būtībā atbild tikai uz 4 lieliem, bet ļoti būtiskiem, pamata jautājumiem:

1) Ko noteikti vajadzētu darīt, ja ir akceptēts to mērķis?

2) Ko noteikti nevajadzētu darīt, lai nezaudētu pareizo virzienu savā darbā?

3) Kādā veidā darīt penitenciāro darbu?

4) Kam tas būtu jādara?

Konkrēto ārvalstu prakse būtībā atbild uz vienu jautājumu: 

· Kā ir veicies tiem, kuri ir centušies darīt tā un tādā veidā? - kā noteikts starptautiskajos aktos.
Hipotēze:

Šajā nodaļā tiks meklēta atbilde uz jautājumu: „Kas un kā būtu jādara mums?”, bruņojoties ar visu iepriekšējo nodaļu saturu.

1) Vienota, ilgtspējīga penitenciārā sistēma, vai nē?

Kāda būs šī sistēma, kā mēs panāksim, lai tā būtu pievilcīga cilvēkam, speciālistam? Vai mēs vēlamies savā valstī radīt vienotu penitenciāro sistēmu, kuras pamatu veido penitenciārā darba speciālists kā galvenā sistēmas pamatvērtība? 
2) Kādas attiecības valdīs šai sistēmā?
Kurā vietā šajā sistēmā būs cilvēka, penitenciārā speciālista, loma? Vai tās būs militāras attiecības, kurā cilvēka loma ir pasīva? Kur cilvēks gaida pavēli un tikai tad dara, bet, ja pavēle nenāk un viss kļūst arvien sliktāk, viņš sāk kurnēt un meklēt vainīgos, tāpat kā citā gadījumā sistēma rīkotos ar viņu pašu? Vai demokrātiskās vērtībās balstīta valsts pārvaldes sistēma, kurā katrs cilvēks ir iniciatīvas bagāts un jūt personīgu atbildību par savu darbu un kopējo mērķi, bet profesionāls vadītājs virza šīs iniciatīvas kopējā gultnē, saskaņā ar kopējām vērtībām?

3) Kādi cilvēki strādās šai sistēmā?
Kāds gars būs mūsu izglītībai? Kā mēs grasāmies formulēt savas vērtības, mērķus, ētiku? Kādas metodes mēs izvēlēsimies? Vai un kāda būs mūsu kopējā profesionālā identitāte? Vai mēs spēsim ikvienam savam cilvēkam radīt piederības sajūtu Latvijas penitenciārais sistēmai, ļaut justies vajadzīgam?
7. Penitenciārās sistēmas personāla tiesiskais regulējums un tā raksturojums (Skatīt Pielikumu Nr.27)
7.1. Ieslodzījuma vietu pārvalde
· Likumi

a) Ieslodzījuma vietu pārvaldes likums (pieņemts 2002.gada 31.oktobrī);

Likuma pirmais pants nosaka, ka tā mērķis ir nodrošināt likumības un cilvēktiesību principiem atbilstošu Ieslodzījuma vietu pārvaldes darbību. Normās nostiprināts Ieslodzījuma vietu pārvaldes (turpmāk - IeVP) tiesiskais statuss, kā valsts pārvaldes iestādei, pārvaldes galvenās struktūrvienības (centrālais aparāts, Mācību centrs, brīvības atņemšanas iestādes un Izmeklēšanas cietumi), priekšnieka iecelšanas un atcelšanas kārtību, kā arī uzdevumus. Noteikts, ka pārvaldes personāls ir:

1) Amatpersonas ar speciālajām dienesta pakāpēm;

2) vispārējā civildienesta ierēdņi;

3) darbinieki.
Kopējā likuma uzbūve un saturs liecina, ka daudzviet likums neatbilst 1.pantā definētam mērķim. Virknei normu ir atšķirīgs raksturs – dažas no tām ir tikai pastarpināti saistītas ar IeVP kā valsts pārvaldes iestādes tiesisko regulējumu, vairāk ar brīvības atņemšanas soda izpildes procedūrām. Nav konsekvences ļoti būtiskas terminoloģijas lietojumos, piemēram, 2.panta trešajā daļā ir teikts, ka IeVP sastāvā ir brīvības atņemšanas vietas un izmeklēšanas cietumi, bet šī paša likuma 6.panta otrajā daļā uzskaitītas ieslodzījuma vietas, bet uzskaitījumā jau parādās trešā kategorija - cietumi, kas rada neizpratni par patiesajiem šo iestāžu apzīmējumiem vispār. 
IeVP likumā nav atspoguļota amatpersonu dienesta gaita, kas dod pamatu uzskatīt, ka likuma 1.pants pēc sava satura nav vairs korekts, jo šis vairs nav tas likums, kas nodrošina likumības un cilvēktiesību principiem atbilstošu IeVP darbību, jo būtiska tiesiskās regulēšanas joma ir ārpus šī likuma. 

Šādā situācijā būtu jāpieņem lēmums par šī normatīvā akta tālāko likteni un juridisko saturu.

b) Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālajām dienesta pakāpēm dienesta gaitas likums (spēkā no 2006.gada 1.oktobra);

Šī likuma 1.pants lielā mērā dublējas ar IeVP likuma 1.pantu. 4.pantā noteiktas obligātās prasības amatpersonai dienēšanai iestādē - Latvijas Republikas pilsonība, fiziskās, psiholoģiskās un veselības atbilstības normas, sodāmības noliegums un prasība pēc rīcībspējas. Likuma 7.pants nosaka, ka būtiskus lēmumus personas pieņemšanai dienestā pieņem Iekšlietu ministrijas struktūrvienībā (Medicīniskās ekspertīzes komisijā). Astotais pants nosaka kandidātu atbilstības novērtēšanas mehānismu – paredzot komisijas izveidi. 9.panta normās noteikts, ka pieņemšana dienestā un iecelšana amatā saistīta ar diviem faktoriem:
1) izglītības līmeni;

2) dienesta pakāpi;

3) bet amati ir cieši saistīti ar dienesta pakāpēm.

Proti, sākumā konstatē amata atbilstību pakāpei, pēc tam izvirza prasību pēc atbilstoša izglītības līmeņa. Saskaņā ar 15.pantu katram amatam izvirzāmās prasības nosaka amata aprakstā. Saskaņā ar 16.pantu amatpersonas darbība tiek regulāri novērtēta, pēc kuras tiek izdarīts viens no pantā noteiktajiem slēdzieniem – atbilst, daļēji atbilst vai neatbilst noteiktajām prasībām.

Liela vērība likumā, tāpat kā izdienas regulējumam, tiek veltīta tieši speciālo dienesta pakāpju tiesiskajam regulējumam, piešķiršanas kārtībai, secībai. Likums regulē tādus dienesta gaitas aspektus, kā darba samaksa, atvaļinājumi, sociālās garantijas. Formas tērps un dienesta apliecība arī ietilpst likuma normatīvās regulēšanas jomā.
Attiecībā uz IeVP šis likums regulē jomas, kurām būtu jārod regulējums tieši IeVP likumā. Likuma galvenās pamata vērtībām ir militārs raksturs: izdiena, dienesta pakāpes, formas tērps. Kas, iespējams, ir saprotams no policijas viedokļa, kura, saskaņā ar likuma „Par policiju”1.pantu ir apbruņota, militarizēta valsts vai pašvaldības institūcija, kuras pienākums ir aizsargāt personu dzīvību, veselību, tiesības un brīvības, īpašumu, sabiedrības un valsts intereses no noziedzīgiem un citiem prettiesiskiem apdraudējumiem. Tai pat laikā IeVP šādu represīvu funkciju nav, bet ir absolūti civils pienākums - īstenot valsts politiku brīvības atņemšanas soda izpildes un drošības līdzekļa apcietinājuma izpildes jomā.
· Ministru kabineta noteikumi (turpmāk - MK noteikumi)

a) Noteikumi par Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālajām dienesta pakāpēm darba samaksas sistēmu un amatiem atbilstošajām augstākajām speciālajām dienesta pakāpēm (31.10.2006, Nr.904). Saskaņā ar šiem noteikumiem amatpersonas atalgojuma sistēma sastāv no: amata kategorijas, amata līmeņa un izdienas laika. Savukārt, amata kategorijas nosaka pēc ieņemamā amata un dienesta līmeņa.

b) Kārtība, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonām ar speciālajām dienesta pakāpēm pielīdzināmas iepriekš piešķirtās speciālās dienesta pakāpes (24.10.2006, Nr.872). Noteikumi nosaka kārtību, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestādēs vai Ieslodzījuma vietu pārvaldē dienestā pieņemtajām amatpersonām, kurām iepriekš ir piešķirtas policijas, robežsardzes, ugunsdzēsības un glābšanas dienesta, justīcijas vai karavīra speciālās dienesta pakāpes, pielīdzināmas speciālās dienesta pakāpes. 
c) Noteikumi par virsstundu darba apmaksas kārtību un apmēru Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonām ar speciālo dienesta pakāpi (26.09.2006, Nr.803). Noteikumi nosaka kārtību, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersona ar speciālo dienesta pakāpi, kas uz noteiktu laiku valsts interesēs iecelta valsts civildienesta ierēdņa amatā Iekšlietu ministrijā vai Tieslietu ministrijā, pilda ierēdņa amatu, kārtību, kādā aprēķināma izdiena, disciplinārsodīšanas kārtību, kā arī darba samaksu, piešķiramos pabalstus un kompensācijas.
d) Kārtība, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersona ar speciālo dienesta pakāpi pilda valsts civildienesta ierēdņa amatu Iekšlietu ministrijā un Tieslietu ministrijā (4.09.2007, Nr.599).

e) Fiziskās sagatavotības prasības Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonām ar speciālajām dienesta pakāpēm (21.11.2006, Nr.969). Fizisko normatīvu kārtošanu nosaka atbilstoši dzimumam un vecumam, iedalot personas vecuma grupās. Pielikumos noteikti izpildāmo normatīvu apjomi n novērtēšanas kārtība.
f) Kārtība, kādā atlīdzināmi zaudējumi, kas sakarā ar Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonas ar speciālo dienesta pakāpi dienesta darbību nodarīti minētās amatpersonas, tās laulātā, radinieka, adoptētā vai adoptētāja mantai vai veselībai (21.11.2006, Nr.968).
g) Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālo dienesta pakāpi darbības un tās rezultātu novērtēšanas kārtība (7.08.2007, Nr.532).

h) Kārtība, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonai ar speciālo dienesta pakāpi sedz ar mācībām saistītos izdevumus, un šo izdevumu atmaksāšanas kārtība (24.10.2006, Nr.878). Noteikumi nosaka kārtību, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonai ar speciālo dienesta pakāpi sedz ar amatpersonas kvalifikācijas paaugstināšanu saistītos izdevumus, ar profesionālās izglītības iegūšanu saistītos izdevumus, izmaksā mācību maksas kompensāciju par mācībām valsts akreditētā augstākās izglītības iestādē, kā arī minēto izdevumu un mācību maksas kompensācijas atmaksāšanas kārtību.
i) Kārtība, kādā Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersona ar speciālo dienesta pakāpi saņem apmaksātus veselības aprūpes pakalpojumus (17.10.2006, Nr.859);

j) Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālajām dienesta pakāpēm amata aprakstu izstrādāšanas kārtība (24.10.2006, Nr.873). Amata apraksta izstrādi, ievērojot iestādes funkcijas un normatīvajos aktos noteiktos amatpersonas pienākumus un tiesības, nodrošina tiešais priekšnieks, kura pakļautībā ir attiecīgā amatpersona;
k) Noteikumi par pabalstiem un kompensācijām Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonām ar speciālajām dienesta pakāpēm (31.10.2006, Nr.900). Noteikumi regulē pabalstu veidus un to piešķiršanas kārtību, kā arī gadījumus, kad amatpersonas var pieprasīt kompensācijas un to apmērus;
l) Noteikumi par Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonām ar speciālajām dienesta pakāpēm un amatpersonu amata kandidātiem nepieciešamo veselības stāvokli un psiholoģiskajām īpašībām un veselības stāvokļa un psiholoģisko īpašību pārbaudes kārtību (21.11.2006, Nr.970).
· Citi dokumenti
a) IeVP darbības stratēģija 2007.-2009.gadam (projekts).
Stratēģijā par personāla jautājumiem IeVP raksta:

1) ka IeVP, realizējot Kriminālsodu izpildes politiku, ievēro likumības un cilvēktiesību principus - nodrošina personālam atbilstošus darba apstākļus un veicina viņu profesionālo apmācību, kas ļautu saglabāt augstus standartus darbā ar ieslodzītajiem. IeVP uzskata, ka šajā jomā ir pieņemti nozīmīgi tiesību akti: Latvijas Sodu izpildes kodekss, Krimināllikums, Kriminālprocesa likums, Apcietinājumā turēšanas kārtības likums, IeM sistēmas iestāžu un IeVP amatpersonu ar speciālajām dienesta pakāpēm disciplināratbildības likums un Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālajām dienesta pakāpēm dienesta gaitas likums”;


2) Pastāv aktuāla 
problēma ar personālu ieslodzījuma vietās. Ar esošo personāla skaitu nevar pilnā apjomā nodrošināt uzdoto funkciju izpildi: cietumu apsardzi un ieslodzīto uzraudzību, ieslodzīto resocializāciju un garīgo aprūpi, ieslodzīto medicīnisko aprūpi, viņu sadzīves un materiālo vajadzību nodrošināšanu. Īpaši tas attiecas uz resocializācijas procesu, ko ar pašreizējiem resursiem (personāls, materiāltehniskais nodrošinājums) nav iespējams nodrošināt pilnā apjomā. Ieslodzīto vidējais skaits uz vienu ieslodzījuma vietu darbinieku ir stipri augstāks, nekā tam vajadzētu būt, līdz ar to netiek pietiekoši kontrolēta ieslodzīto saskarsme;


3) Cietumos trūkst personāla - visvairāk zemākā līmeņa (uzraugi), kas ievērojami apgrūtina cietuma pamatfunkciju nodrošināšanu. Personāla mainība ik gadu ir apmēram 15 % no kopējā darbinieku skaita un pārsvarā ierindas sastāvs tiek atvaļināts pēc pašu vēlēšanās. Galvenais iemesls aiziešanai no dienesta ir zemā darba alga, kas nekompensē cietuma darbinieka psiholoģiski smagos un specifiskos darba apstākļus. Nepietiekoša finansējuma dēļ netiek pildītas likumā noteiktās normas attiecībā uz personāla sociālajām garantijām un apgādāšanu ar formas tērpiem. Pietiekama resocializācijas darba nodrošināšanai trūkst kvalificētu speciālistu (psihologu, sociālo darbinieku, vienību priekšnieku u.c.). Resocializācijas pasākumu īstenošanu apgrūtina atbalsta personāla – uzraugu trūkums, kas praktiski liedz veikt resocializācijas darbu ar ieslodzītajiem, kuri atrodas kameru tipa telpās;


4) Vidējā termiņa uzdevumi ir šādi - Celt kriminālsodu izpildes institūciju administratīvo kapacitāti (3.prioritāte): 
· Nodrošināt amatpersonu ar speciālām dienesta pakāpēm darba samaksu saskaņā ar Ministru kabineta noteikumu prasībām;

· Apmaksāt virsstundu darbu amatpersonām ar speciālām dienesta pakāpēm;

· Izmaksāt pabalstus un kompensācijas amatpersonām ar speciālām dienesta pakāpēm;

· Paaugstināt darba samaksu valsts tiešās pārvaldes iestādes nodarbinātajiem, bez amatpersonām ar speciālām dienesta pakāpēm;

· Palielināt pedagogu darba samaksu;

· Segt mācību izdevumus amatpersonām ar speciālām dienesta pakāpēm;

· Nodrošināt Iekšlietu ministrijas sistēmas iestāžu un Ieslodzījuma vietu pārvaldes amatpersonu ar speciālām dienesta pakāpēm dienesta gaitas likuma prasības – atvaļinājuma pagarināšanu;

· Izsniegt dienesta apliecības;

· Apgādāt ar formas tērpiem amatpersonas ar speciālām dienesta pakāpēm;

· Veikt pasākumus jaunas Ieslodzījuma vietu pārvaldes administratīvās ēkas būvniecībā Rīgā, Rūjienas ielā 4.

-  Izstrādāt Personāla attīstības politikas plānošanas dokumentu.

b) Ieslodzījuma vietu pārvaldes pamata pasākumu plānā 2007.gada 2.pusgadam paredzēts piedalīties IeVP un VPD personāla politikas koncepcijas izstrādāšanā.

7.2. Valsts probācijas dienests

· Likumi
a) Valsts probācijas dienesta likums (spēkā no 2004.gada 1.janvāra);
Valsts probācijas dienesta (turpmāk – VPD) likuma 5.pants nosaka valsts probācijas dienesta personālu, saskaņā ar kuru, VPD personālu veido valsts civildienesta ierēdņi un darbinieki. Likums konstruēts ietverot arī citus personālam draudzīgus resursus, kas veic dažādas pastarpinātas funkcijas vai darbības - gan saistībā ar probācijas funkciju īstenošanu (brīvprātīgie
), gan probācijas konsultatīvo padomju locekļi
, kuru uzdevums ir sekmēt dažādu institūciju optimālu sadarbību vienotas politikas īstenošanā probācijas jomā. 

Līdz ar to kopējā aina, ņemot vērā visus probācijas procesā iesaistītos cilvēkresursus, ir šāda: ierēdņi, darbinieki, brīvprātīgie probācijas darbinieki un konsultatīvo padomju locekļi. Neapšaubāmi, ka iespēju loks ir plašs.

Likuma VI nodaļā fiksētas prasības probācijas dienesta darbiniekiem, kuri nav ierēdņa statusā – vidējā izglītība un atbilstība amata prasībām, kā arī brīvprātīgajiem darbiniekiem.
b) Valsts civildienesta likums (spēkā no 2001.gada 1.janvāra);

Saskaņā ar VPD likumā ietverto tiesisko statusu VPD personāla augstāko funkcionālo līmeni uztur ierēdņi. Saskaņā ar Valsts civildienesta likuma 3.panta pirmo daļu - ierēdnis ir persona, kas tiešās valsts pārvaldes iestādē veido nozares politiku vai attīstības stratēģiju, koordinē nozares darbību, sadala vai kontrolē finanšu resursus, izstrādā normatīvos aktus vai kontrolē to ievērošanu, sagatavo vai izdod administratīvos aktus, sagatavo vai pieņem citus ar indivīda tiesībām saistītus lēmumus.
Valsts civildienesta likums 7.pantā nosaka, kādas personas var pretendēt uz ierēdņa amatu – pilsonības, augstākās izglītības, nesodāmības, rīcībspējas un citi pieprasījumi – šajā normā nosaka būtībā galvenās prasības ierēdnim. Likums nosaka konkursa rīkošanas kārtību, amatā iecelšanas kārtību, ierēdņu tiesības un pienākumus, novērtēšanas un kvalifikācijas piešķiršanas kārtību un citus jautājumus.
· MK noteikumi

a) Ierēdnim izvirzāmās obligātās prasības - augstākā izglītība - piemērošanas kārtība un termiņš (20.02.2001, Nr.79);

b) Noteikumi par tiešās pārvaldes iestāžu ierēdņu, darbinieku un amatpersonu un Centrālās vēlēšanu komisijas un Centrālās zemes komisijas darbinieku darba samaksas sistēmu un kvalifikācijas pakāpēm, kā arī ierēdņu pabalstiem un kompensāciju (20.12.2005, Nr.995). Noteikumi nosaka tiešās pārvaldes iestāžu ierēdņu, darbinieku un amatpersonu un Centrālās vēlēšanu komisijas un Centrālās zemes komisijas darbinieku darba samaksas (mēnešalga (mēneša darba alga), piemaksas un prēmijas) sistēmu un kvalifikācijas pakāpju noteikšanas kārtību, kā arī ierēdņu pabalstu un kompensācijas apmēru un saņemšanas kārtību;
c) Noteikumi par amatu klasifikācijas sistēmu un amatu klasificēšanas kārtību valsts tiešās pārvaldes iestādēs (3.05.2005, Nr.310). Noteikumi nosaka vienotu amatu klasifikācijas sistēmu un amatu klasificēšanas kārtību. Amatu klasifikācijas sistēmā ir apkopoti un klasificēti amati iestādēs, kā arī aprakstītas attiecīgā amata veicēju pamatfunkcijas. Sistēma ir izveidota, lai izstrādātu darba samaksas sistēmu, kā arī veicinātu personāla vadību un attīstību. Amatu klasifikācijas sistēmas pamatā ir valsts pārvaldes amatu katalogs. Amatu katalogs ir iestādē izveidoto amatu sistematizēts apkopojums. Amatam atbilstošās funkcijas ir sakārtotas funkcionālās grupās. Saimes ir sadalītas amatu līmeņos. Amatu katalogā ir sniegts līmeņu raksturojums un attiecīgajam amatam atbilstošo pienākumu apraksts.
d) Kārtība, kādā valsts civildienesta ierēdnis ceļ kvalifikāciju ārvalstīs, un ar to saistīto izdevumu segšanas kārtība (5.08.2003, Nr.434);
e) Kārtība, kādā ierēdnim iešķir papildus atvaļinājumu (5.12.2000, Nr.4);

f) Kārtība, kādā atlīdzināmi ar komandējumiem un darbinieku darba braucieniem saistītie izdevumi (28.05.2002, Nr.219);

g) Kārtība, kādā ierēdnis atmaksā valsts pārvaldes iestādes segto mācību gada maksas daļu (2.01.2001, Nr.4).
· Citi dokumenti
a) Valsts probācijas dienesta darbības stratēģija 2007.-2009.gadam (turpmāk - VPD stratēģija)
Stratēģijā ietvertais uzskatāmi parāda, ka dienests visā savā pastāvēšanas laikā ļoti strauji audzis. Izaugsme fiksējama praktiski no visiem dienesta parametriem, ieskaitot personālu. Darbinieku lojalitātes izvērtējumā norādītas pamata problēmas personāla jomā:
1) augsts personāla mainības līmenis (un viens no izpētītajiem iemesliem nākamā punktā – 2));

2) zems atalgojums;

3) dažādu sociālo garantiju trūkums (piemēram, nav apmācības pašaizsardzībai, piemaksas par darbu paaugstinātas bīstamības apstākļos).

Ņemot vērā minēto, tiek formulēti vidēja termiņa uzdevumi, veicinot personāla lojalitāti dienestam – darba algu palielināšana, piemaksu piešķiršana ierēdņiem par darbu paaugstinātas bīstamības apstākļos, prasība pēc materiāli tehniskā un darbinieku drošības nodrošinājuma.

VPD stratēģijā liela loma atvēlēta personāla apmācībai. Kā redzams problēmas sastāda:
1) situācija, ka nevienā augstskolā, jeb mācību iestādē, netiek gatavoti speciālisti darbam probācijas jomā;

2) tiek atzīts, ka līdz šim VPD nav izveidota pieeja darbinieku mācību organizēšanā.

Saistībā ar minēto VPD izvirza vidēja termiņa uzdevumus – izstrādāt vienotu dienesta darbinieku apmācības sistēmu, apmācīt dienesta ierēdņus valsts administrācijas skolā, organizēt supervīzijas dienesta darbiniekiem, organizēt dienesta darbinieku mācību seminārus, organizēt seminārus vienotas dienesta darba prakses attīstībai, organizēt brīvprātīgo starpnieku mācības par izlīguma organizēšanu, izstrādāt dienesta mācību un pētījumu centra koncepcijas projektu, uzsākt dienesta mācību un pētījumu centra izveidi.

VPD stratēģijas programmas daļā norādīti pasākumi, kas plānoti darbības spēju uzlabošanai. Praktiski jebkurš no pasākumiem (kopā to ir 29), kas ietverts šajā dokumenta sadaļā tieši vai pastarpināti skar iestādes personālu. Tieši ar personāla jautājumiem saistīti:
1) Pašpalīdzības metodikas izstrāde darbiniekiem, lai cīnītos ar stresu, profesionālo „izdegšanu” un psiholoģiskām traumām probācijas darbā;

2) Dienesta mācību un pētījumu centra izveide darbiniekiem.

VPD attiecībā uz personālu, sadaļā pie jaunajām politikas iniciatīvām, kā pirmo prioritāti nosauc: Kriminālsodu izpildes institūciju darbības efektivitātes nodrošināšanu, proti, administratīvo kapacitāti;
b) Valsts probācijas dienesta 2007.gada darba plāns.
VPD darba plānā paredzētas aktivitātes saistībā ar personālu: 

1) Izlīguma starpnieka un brīvprātīgā probācijas darbinieka ētikas kodeksu izstrāde (2 dokumenti);

2)  Krīzes komunikācijas rokasgrāmatas izveide;

3) Apmācības programmu izstrāde:

· riska novērtējuma veikšanai;

· probācijas programmu īstenotājiem;

· apmācību moduļi funkciju izpildei;

· starpnieka mācību programma;

· programma informatīvajam semināram par sociālās uzvedības korekcijas funkciju un probācijas programmām.

c) Valsts probācijas dienesta ētikas kodekss ( 2006.gada 9.jūnijā, Nr.1-27/2).

VPD ētikas kodekss par savu mērķi uzstāda – nostiprināt profesionālās ētikas normas, uzvedības un savstarpējās saskarsmes pamatprincipus, lai uzlabotu VPD darba kultūru un vairotu sabiedrības uzticību dienestam. Kā galvenie ētikas pamatprincipi noteikti:
1) tiesiskums;

2) objektivitāte un laba pārvaldība;

3) profesionalitāte;

4) atklātība un lojalitāte;

5) konfidencialitāte;

6) godprātība un taisnprātība.

Blakus tam VPD ētikas kodekss nosaka:

7) darbinieku tiesības un pienākumus;

8) dienesta darbinieku profesionālo etiķeti;

9) Dienesta pienākumus;

10) Konflikta novēršanas veidus;
11) Ētikas komisiju un tās statusu.
8. Penitenciāro iestāžu organizācijas esošais un iespējamais raksturojums

(Skatīt: Pielikumus Nr.29. un 28.)
8.1. Iestādes
Informācija par Latvijas penitenciāro personālu

	Nr.p.k.
	Rādītājs
	VPD
	IeVP

	1.
	Darbinieku skaits
	409 darbinieki (visas kategorijas) no tiem 74 vīrieši un 355 sievietes
	3126 štata vietas, no tiem 740 štata vienības paredzētas no leitnanta līdz ģenerāļa pakāpei;

1842 – no ierindnieka līdz virsnieka vietnieka pakāpei;

544 – darbiniekiem uz darba līguma pamata.

	2.
	Darbinieku sadalījums pēc vecuma
	24% - 45 gadi un vecāki;
13% - 40-44 gadi;

18% - 35-39 gadi;

17% - 30-34 gadi;

19% - 25-29 gadi;

9% - 20-24 gadi.
	44,7% - 31-45 gadi;
28,6% - līdz 30 gadiem;

8,7% - virs 55 gadiem;

7,7% - 51-55 gadiem;

10,3% - 46 – 50 gadiem.

	3.
	Darbinieku izglītība
	80% - augstākā;
8% - maģistri;

9% - divas augstākās izglītības;

3% - vidējā izglītība.
	286 darbinieki mācās augstākajās mācību iestādēs;
6 vidējās speciālajās mācību iestādēs;

105 cilvēki apmācīti IeVP mācību centrā pēc licenzētās mācību programmas;

796 – piedalījušies kvalifikācijas pilnveidošanas kursos.

	4.


	Augstskolas, kurās turpina izglītību IeVP un VPD darbinieki


	Viļņas Humānistiski eksistenciālas psiholoģijas institūts;
Juridiskā koledža;

Rīgas Gešaltinstitūts;

Latvijas Lauksaimniecības universitāte;

Latvijas Policijas akadēmija;

Daugavpils Universitāte;

Rēzeknes augstskola

Rīgas pedagoģijas un izglītības vadības augstskola;

Sociālā darba un sociālās pedagoģijas augstskola „Attīstība”;

Biznesa Augstskola „Turība”;

Latvijas Universitāte;

Baltijas Krievu akadēmija;

Rīgas starptautiskās ekonomikas un biznesa administrācijas augstskola;

Rīgas Stradiņa universitāte;

Baltijas starptautiskā akadēmija;

Latvijas Kristīgā akadēmija;

Francijas psihoorganiskās analīzes institūts;

Sociālo tehnoloģiju augstskola;

Biznesa vadības koledža;

Baltijas Starptautiskā akadēmija;

Banku augstskola.


	Daugavpils universitāte;

Latvijas Lauksaimniecības universitāte;

Latvijas Universitāte;

Rīgas Tehniskās universitāte;

Latvijas Policijas akadēmija;

Liepājas Pedagoģijas akadēmija;

Rēzeknes augstskola;

Rīgas Ekonomiskas augstskola;

Rīgas Juridiskā augstskola;

Biznesa augstskola „Tūrība”;

Biznesa institūts  „Rimpak  Livonija”;

Baltijas Krievu akadēmija;

Informācijas sistēmu augstskola;

Psiholoģijas augstskola;

Sociālo tehnoloģiju augstskola;

Policijas koledža;

Juridiskā koledža




Latvijas penitenciāro sistēmu veido divas valsts pārvaldes iestādes, kuras atrodas Tieslietu ministrijas padotībā. Abas iestādes nodrošina pēc būtības vienotu valsts funkciju – kriminālsodu izpildi un personu uzraudzību sabiedrībā, kā arī rūpējas par šīs funkcijas nodrošinājumu (atbalsta funkcijas). 
Iestāžu strukturālā uzbūve ir ļoti līdzīga, atšķirīgas ir struktūrvienības, kas nodrošina tikai konkrētai iestādei piemītošo funkciju.
Tomēr jāatzīmē, ka personāla statusi abās iestādēs būtiski atšķiras: vieni pamatā ir amatpersonas ar speciālajām dienesta pakāpēm, bet otri valsts civildienesta ierēdņi. 

Statusa dažādība ir saistīta ar:

· būtiskām atšķirībām penitenciārā personāla tiesībās un pienākumos;

· atšķirīgiem kritērijiem un kārtību, kurus vērtē pieņemot darbā un novērtējot personālu tālākajā dienesta gaitā;

· penitenciārā dienesta darbinieku atšķirīgām sociālām garantijām (vieniem to ir vairāk, citiem mazāk);

· dažādu atalgojuma sistēmu;

· dažādu personāla apmācības sistēmu;

· dažādu personāla novērtēšanas sistēmu.
Minētie argumenti no sistēmas viedokļa uzskatāmi par būtiskiem šķēršļiem, īstenojot jebkurus mēģinājumus abas iestādes attīstīt kā vienas sistēmas divas sastāvdaļas. Tomēr tieši tādas prakses tendences ir sastopamas Eiropas penitenciārajos dienestos.
Abas iestādes kā vienas sistēmas sastāvdaļas var attīstīt divos veidos:

1) saglabājot administratīvo struktūru šķirtību, bet veidojot par kopīgiem: 

· personāla tiesisko statusu;

· dienesta formu un tajā pieņemšanas un novērtēšanas kārtību;

· sociālo garantiju sistēmas vienotu attīstību;

· atalgojuma sistēmas harmonizēšanu;

· vienotas izglītības un pētniecības bāzes izveidi.

2) Veidojot par kopīgiem pirmajā punktā uzskaitītos jautājumus un apvienojot administratīvās struktūras:

· juridiskos dienestus;

· finanšu dienestus;

· saimnieciskos dienestus;

· vadības struktūras;

· Mācību centru.

8.2. Vadība
Vadītājs ir ne tikai persona pēc kura dienestu vērtē no ārienes, bet arī cilvēks, kura attieksmē ikdienas dzīvo personāls un nepārtraukti salīdzinot sevi ar viņu – vai nu aug vai jūtas degradēts. Tāpēc vadītājam personāla attīstībā ir pati būtiskākā loma. 

Minētā iemesla dēļ, pētījuma ietvaros tika intervēti Latvijas penitenciāro iestāžu pārvalžu vadītāji, uzdodot viņiem identiskus jautājumus.

	VPD vadītājs – Aleksandrs Dementjevs

· Vadītā iestāde dibināta 2003.gada novembrī, vada 447 cilvēku kolektīvu

· Vispārējo iestādes mērķi saredz sabiedrības drošības veicināšanā

· Uzskata, ka iestāde savā darbībā mērķi sasniedz, bet to izvērtēt varētu tikai pēc gadiem 5, jo visas funkcijas kopumā iestāde sākusi īstenot tikai pēdējā gada laikā
· Par vienlīdz būtiskām uzskata visas iestādes funkcijas

· Uzskata, ka darba vietu skaits iestādē ir pietiekošs, bet visas tās nav iespējams nokomplektēt – kā iemeslus min zemo atalgojumu un to, ka trūkst tieši sociālo darbinieku, jo šīs profesijas pārstāvji nāk klāt lēnāk, nekā būtu vajadzīgs


	IeVP priekšnieks Visvaldis Puķīte

· Vadītā iestāde dibināta 1919.gadā, vada 3297 cilvēku kolektīvu

· Definē, ka iestādes mērķis ir īstenot valsts politiku apcietinājuma un brīvības atņemšanas soda izpildes jomā, uzsverot, ka tā ir galvenā šīs iestādes funkcija un mērķis

· Uzskata, ka mērķi sasniedz 100%, jo mēs nodrošina visu valstī nepieciešamo šāda veida darbu un izpilda arī visas šīs prasības 

· Par būtiskākajām funkcijām uzskata visas–  veikt ieslodzījuma vietu apsardzi, uzraudzīt un nodrošināt ieslodzītajām personām noteikto uzvedības normu un tiesību ievērošanu, kā arī viņu pienākumu izpildi, nodrošināt normatīvajos aktos paredzētos sadzīves un komunālo pakalpojumu sniegšanu ieslodzītajiem, veselības aprūpi, organizēt garīgās aprūpes un audzināšanas pasākumus, nodrošināt personāla tiesību ievērošanu un pienākumu izpildi, kā arī nodrošināt darbības un sociālās garantijas aizsardzību un nodrošināt darbinieku profesionālās ievirzes un profesionālās pilnveides izglītību

· Uzskata, ka darba vietu skaits ir pietiekošs, bet pietrūkst tieši to cilvēku, kas strādā kontaktā ar ieslodzītajiem, uzraugu skaits ir nepietiekošs. Iemesli - sargāt var arī tehnika, bet cilvēku resursi jāvirza uz darbu ar pašiem cilvēkiem. Tas ir pats svarīgākais. Bet mums patlaban ir otrādi. 



	· Uzskata, ka vadītājam galvenās personiskās īpašības – tā ir lojalitāte darbam, dienestam (domāju civildienestam), korektums, profesionalitāte. Profesionālās – izglītība (augstākā), obligāti profesionālās iemaņas kolektīva vadīšanā, saskarsmes psiholoģijā. Bet penitenciārās iestādes vadītājam vispār - vajadzētu būt apkopojumam – vajadzētu sastāvēt no četrām daļām – pirmkārt jābūt vadītājam (menedžments), juridiskām zināšanām un, kas attiecas uz probācijas dienestu,-  sociālām un psiholoģiskām zināšanām. Arī cietumu sistēmas vadītājam vajadzētu būt tādam pašam.


	· Domāju, ka šīs iestādes vadītājam ir jābūt vai nu tādam, kurš ir strādājis ar likumpārkāpējiem pirms tam, vai tādam, kurš šajā sistēmā ir strādājis arī iepriekš, lai viņš zinātu šīs sistēmas pamatnoteikumus – es domāju cietumu sistēmu pašu kā tādu. Lai pilnvērtīgi izprastu ieslodzīto vajadzības, viņu ikdienas prasības - ir jāzina – ko darīt ikdienā un ko darīt ārkārtas situācijās. Tāpēc tas ir nepieciešams cilvēkam, kurš ir uzņēmies vadību pār visiem Latvijas (un ne tikai, bet vispār) cietumiem, jo cietumi ir arī valsts iekšējā drošība un, ja to nesaprot globāli, tad var nonākt pie ļoti nepatīkamiem momentiem. Es neuzskatu, ka es esmu tas labākais, vai tas pareizākais dotās iestādes vadītājs, bet es vismaz zinu to, ko es gribu panākt. Gribu, lai Latvijas valstij nevajadzētu uztraukties par ieslodzītajiem, kuriem noteikts laiks jāatrodas ieslodzījuma vietās – tas nav nekāds neizdarāms darbs, vienīgi to darīt ir jāgrib. 



	· Kādai izglītībai priekšniekam jābūt - jābūt vadītājam (menedžments), juridiskām zināšanām un, kas attiecas uz probācijas dienestu,-  sociālām un psiholoģiskām zināšanām.

· Uz jautājumu vai pats apmierināts ar savu izglītību, atbild - Nē, neesmu apmierināts. Vēlos turpināt – tā ir joma, ko jau pieminēju – sociālā joma 

· Asociācijas no jēdzieniem – MANIS VADĪTĀ IESTĀDE un PERSONĀLA POLITIKA - pirmais, ko es iedomājos izrunājot „manis vadītā iestāde” es iedomājos par personīgo atbildību. „Personāla politika” – ka katrs cilvēks atkarībā no savas izglītības, prasmēm un iemaņām ieņem attiecīgu vietu, lai viņš pēc iespējas labāk pildītu savus amata pienākumus. 


	· Kādai izglītībai priekšniekam jābūt - ne tikai juridiskai izglītībai, bet jābūt arī ir izglītībai, kas dod zināšanas par penitenciārās sistēmas funkcionēšanas nodrošināšanu valstī – tā var būt arī specializētā izglītība tieši par šo jomu. Vadības zināšanām – šim cilvēkam ir jāzina, kā strādāt ar padotajiem. Jā, tieši tā, jo šīs sistēmas darbinieki būtiski atšķiras no policistiem un nepieciešama pavisam citādāka pieeja un vadība. 

· Uz jautājumu vai pats apmierināts ar savu izglītību, atbild - Protams, ka es vēlētos turpināt. Šajā jomā es zinu noteikti to, ka man pietrūkst labas angļu valodas zināšanas., jo mūsdienās ir tam jābūt. 

· Asociācijas no jēdzieniem - MANIS VADĪTĀ IESTĀDE un PERSONĀLA POLITIKA - Es nekad neesmu uzskatījis, ka iestādes vadītājs var strādāt vienpersoniski. Jā – es esmu ļoti valdonīgs cilvēks, bet, es neuzskatu, ka es varu vadīt šo iestādi viens pats bez padotajiem. Tā nekad tas nav bijis un arī šajā iestādē tā nav. Ja cilvēks grib strādāt šajā iestādē, tad viņam patiešām ir jāstrādā. Cilvēks nevar atnākt un nosēdēt darba laiku, pasakot, ka viņš vada kādu nodaļu, kaut neviens nesaprot, ko īsti viņš dara. Ir tā, ka kadri izšķir visu. 



	· Darbinieku kvalifikācijas paaugstināšanas sistēma? Pagaidām pamatā apmierina. Mūsu kvalifikācijas paaugstināšanas sistēma darbojas trijos virzienos. Pirmais, ko mēs veicam paši – tā ir mūsu darbinieku apmācība, kas ir ietverta mūsu darba plānā (jaunie darbinieki, kvalifikācijas celšana). Otrs, ir Valsts Administrācijas skola, kur sadarbību mēs gribētu vairāk un arī labāku. Tas viss ir nākamā gada darbs. Trešais, ir otrās augstākās izglītības iegūšana – kas nozīmē to, ka mēs veicinām, lai mūsu darbinieki iegūtu otru augstāko izglītību. Patreiz arī 100% maksājam visiem 50% no izglītības izmaksām – mums ir vajadzīgi juristi, sociālie darbinieki, psihologi. Vēl gribētu uzsvērt, ka sistēma kopumā varētu būt labāka un mēs nākamgad ceram ar Norvēģijas finanšu instrumenta palīdzību izveidot Probācijas dienesta mācību un pētniecības centru. Šajā centrā būs iespēja nodarboties ar kvalifikācijas paaugstināšanu un pētījumiem daudz lielākā mērā. 


	· Darbinieku kvalifikācijas paaugstināšanas sistēma? Tā Jūs pilnībā apmierina? Kā plānojiet to pilnveidot? Kvalifikācijas paaugstināšanas sistēmu neraksturošu tik precīzi, bet es uzskatu, ka manis vadītajā iestādē ir iespējams pilnveidot kvalifikāciju. Jo dotajā brīdī viņa ir saistīta ar manis vadītās iestādes mācību centru, bet mans ieskats ir, ka es to varētu darīt kvalitatīvāk izbraucot mācību spēkam uz vietas, reģionos – D-pils reģionā, Jelgavā, Valmierā – strādāt ar darbiniekiem uz vietas. Šiem pasniedzējiem, kas tagad būs pie manis (no janvāra mēneša vai ātrāk) būs jāstrādā savādāk, jo Mācību centru es likvidēšu kā tādu. Jo mēs zaudējam finansējumu īrējot telpas. Jautājums ir tāds, kāpēc mums būtu jāīrē telpas galvaspilsētā, ja tas izdarāms lētāk reģionos. Tas tad būtībā drīzāk nav saistīts ar paša Mācību centra likvidāciju, bet tā ir darba organizācijas maiņa šai struktūrvienībā? Jā, pareizi – tas ir organizatorisks jautājums. Pirmkārt, es gribu ietaupīt līdzekļus un, otrkārt, gribu uz vietas organizēt apmācību cietumā, tur kur tā prakse reāli notiek. Jo ir  piemēri, ka par penitenciārām lietām māca cilvēki, kuri nav bijuši ne reizi cietumā. Lai tur kā, bet es negribētu, ka tādi cilvēki strādā Ieslodzījuma vietu pārvaldē. It sevišķi vadošajiem cilvēkiem šī sistēma ir jāzina. Un ne tikai tā labā puse, bet arī grūtākā, ko nav tik viegli izdarīt. Ieguvumi? Pasniedzējs nav atrauts no prakses. Jo šajās iestādēs viss strauji mainās, kam tad arī ir jāseko līdzi; neatraujam no darba vietas realitātes arī darbiniekus. Pie šādas apmācības formas darbinieks saņem reāla darba pareizus piemērus. Es runāju ar saviem vietniekiem par to – uz vietas būs kādi 8 pasniedzēji: 1) Viņi būs Rīgā, kas nozīmē to, ka es viņus varēšu mācīt arī pašus, ja būs nepieciešams;2) sadalot pa 2 nosūtīt kaut vai uz D-pili, kur sabrauc kopā apmācāmie no trīs cietumiem;3) D-pilī var dabūt lētākas viesnīcas, kuras tiek rezervētas tiem, kas ir no Jēkabpils, bet visi vietējie dzīvo mājās (līdzekļu ekonomija). Var kā resursu izmantot arī Rīgā bāzēto augstskolu reģionālo nodaļu pakalpojumus. Esot citās valstīs redzēju, ka tur pasniedzējs, kā tāds neeksistē, bet ir darbinieks, kurš strādā praksē 5 gadus, tad ir pasniedzējs 1-2 gadus, tad strādā atkal augstākā amatā praksē, tad atkal kādu periodu pasniedz. Šis modelis ir labs, manuprāt.




Kā redzams no atbildēm:

1. Vadītāji vērtē savus dienestus ar lepnumu, kas ir labi. Tas ļauj cerēt, ka dienesti spēs gūt attīstību nākotnē;

2. Vadītāji saredz noteiktu problēmu loku savos dienestos, kas ļauj uzskatīt, ka tās gūs risinājumu;

3. Vadītāji sevi identificē ar vadītajām iestādēm un izjūt atbildību par to darbību;

4. Vadītāji izsaka nepieciešamību pēc izglītības paplašināšanas, kā arī jaunām prasmēm;
5. Atsevišķos, būtiskos jautājumos ir jūtama viedokļu nesaskaņotība;

6. Izsakot savus viedokļus, nepiemin praktiski nevienā reizē otru dienestu, viens uz otru neatsaucas.

9.Personāls un tā organizācijas loma penitenciārās sistēmas attīstībā 9.1. Noslēguma secinājumi un ieteikumi.

1. Būtu nepieciešams ņemt vērā, ka visu starptautisko tiesību aktu regulējumi attiecībā uz penitenciāro personālu ir izvietoti divās pozīcijās:

a) lai personāls veicot savas funkcijas varētu vadīties pēc starptautisko tiesību normu ieteikumiem;

b) lai personāls būtu organizēts saskaņā ar šiem ieteikumiem un atbilstoši apmācīts.

2. Penitenciāro iestāžu darbiniekiem, kuriem ir jānēsā un jāpiemēro savā darbībā ieroči, jāorganizē to atlasē ne tikai fizisko īpašību un iemaņu attīstīšana, bet morālo, psiholoģisko un fizisko īpašību novērtējums. Apmācībā noteikti ir jāiekļauj arī metodikas par alternatīvu konfliktu risināšanas paņēmienu pielietošanu – tostarp mediāciju, starpniecību un sarunu organizēšanu.

3. Darbs penitenciārajās iestādēs ir ļoti svarīgs sociālais dienests (sociālais pakalpojums), un tāpēc ir nepieciešams regulāri uzturēt un uzlabot šo speciālistu darba apstākļus un statusu.

4. Darbs brīvības atņemšanas iestādē ir valsts civildienesta forma. Penitenciārajā dienestā strādājošiem jābūt valsts civildienesta ierēdņu statusā, kurus pirms stāšanās darbā apmāca, dodot vispārēja un speciāla rakstura zināšanas un, kuriem veic teorētisko un praktisko zināšanu pārbaudi. Karjeras laikā zināšanas papildināmas, apmeklējot darba laikā kursus, kas organizējami ar zināmiem starplaikiem.

5. Penitenciārās, jo sevišķi cietumu iestādes administrācijai ir jānodrošina katra personāla līmeņa un veida rūpīga atlase un pieņemšana darbā, uzsverot, ka ieslodzījuma vietu pienācīga pārvaldīšana ir atkarīga tieši no personāla godīguma, spējām un profesionalitātes. Administrācijai jāievieš tādas organizācijas un vadības formas, kas veicina sakarus starp dažādām darbinieku kategorijām;

6. Nevar uzskatīt, ka darbinieki ir apmācīti par spīdzināšanas aizliegumu, vien deklarējot, ka spīdzināšana ir aizliegta. Penitenciāro iestāžu darbiniekiem ir jāspēj pilnībā identificēt situācijas, kas satur spīdzināšanas riskus un pilnībā jāpārzina darbības, kas klasificējamas kā spīdzināšana.

7. Visam personālam, kas nodarbojas ar sodu izpildi nepilngadīgajiem ir jābūt organizēti apmācītiem - ļoti būtiskas ir amatpersonu zināšanas tādās nozarēs, kā tiesības, socioloģija, psiholoģija un kriminoloģija;

8. Veiksmīgu personāla politiku nosaka vadoties no: 

1) darbinieku atlases, kritērijiem un statusa;

2) kvalifikācijas;

3) atalgojuma un sociālām garantijām.

9. Par brīvības atņemšanas soda izpildi valstī atbildīgas tiesu varas iestādes, kas nodalītas no militārajiem, policijas un kriminālizmeklēšanas dienestiem. Nevienā brīdī – ne apcietinājumā, ne soda izpildes laikā personai nevajadzētu nonākt atpakaļ izpildvaras rīcībā.

10. Penitenciāro iestāžu pārvaldīšanai jāietver šādi principi: 

1) personālam kopumā – vienlīdzības princips un diskriminācijas aizliegums pēc jebkuras no pazīmēm; 

2) brīvības atņemšanas iestāžu direktoriem tiek izvirzītas īpašas atbilstības prasības, proti, atbilstoša kvalifikācija amatam, atbilstība pēc rakstura, vadītāja spējas, profesionālā sagatavotība un pieredze;

3) redzējums par darba organizāciju un vadības sistēmu.

11. Rūpīgi atlasīti brīvprātīgie un citi speciālisti būtiski varētu atslogot cietuma darbinieku funkcijas, atbrīvojot tos tādiem darbiem, kas nav deleģējami citai grupai.

12. Sabiedrības informētība par brīvības atņemšanas iestāžu darbu ir ceļš uz papildus speciālistu piesaisti.

13. Vienotas personāla politikas penitenciārajā jomā Latvijā nav. Attiecībā uz personālu būtu lietderīgi izstrādāt ietvara dokumentu, kurš noteiktu valsts penitenciāro iestāžu personāla politiku. Šādā dokumentā būtu ietverami plānojamie regulējumi:

1) darbinieku komplektēšanas un atlases kritēriji;

2) apmācības veidi un formas;

3) darbinieku statuss;

4) vadošā personāla pienākumi;

5) personāla darba apstākļi;

6) mobilitāte (starp abiem dienestiem – IeVP un VPD).

14. Saistībā ar ieslodzīto soda izpildes specifiku personāls, kas strādā ar uz mūžu un ilgiem termiņiem notiesātajiem ir jāapmāca īpaši.

15. Penitenciārā menedžmenta pamatvērtības mūsdienās: mērķis – vadība – atskaitīšanās.

16. Penitenciārais dienests balstāms uz piecām pamata vērtībām:

1.Cieņa – mēs cienām cilvēku kā personību, ikviena sabiedrības locekļa tiesības, izaugsmes potenciālu un attīstību;

2. Personas attīstība – mēs atzīstam, ka jebkurš cilvēks ir spējīgs visas dzīves garumā uz tiesisku uzvedību;

3. Darbinieki – galvenais spēks un resurss sistēmas attīstībai un mērķu sasniegšanai un labas attiecības viņu starpā ir mūsu attīstības stūrakmens;

4. Ideju apmaiņa – mēs esam pārliecināti, ka apmainoties ar savām idejām, zināšanām, vērtībām un pieredzi, gan nacionālā, gan starptautiskā līmenī, - mēs īstenojam savu sūtību;

5. Atklāta un godīga pārvalde – mēs uzskatam par nepieciešamu mūsu dienestu pārvaldīt atklāti, godīgi un saskaņā ar padotību.
17. Vadošo penitenciāro iestāžu darbinieku izglītība ir jādefinē kā penitenciārās profesionālās izglītības prioritāte.

18. Ir acīmredzami, ka ārvalstu penitenciārās sistēmas ir attīstītākas un starptautiskām rekomendācijām atbilstošākas nekā Latvijas sistēma. Tomēr būtiski ir ņemt vērā to, ka šis ir ilgstoša un pēctecīga darba rezultāts, nevis nejaušība vai iesācēja veiksme.

19. Lielākā daļa ārvalstu penitenciāro dienestu ir vienoti savā administratīvajā un funkcionālajā kapacitātē – sodus, kas saistīti ar izolāciju no sabiedrības un sabiedrībā izciešamos sodus izpilda un likumpārkāpēju uzraudzību sabiedrībā veic vienota institūcija. Tomēr šo iestāžu daļas – cietumi un probācijas institūcijas ir ilgu laiku attīstītas lokāli viena no otras – tā efektīvāk panākot šo sistēmu attīstību. Apvienošana iespējama tikai brīdī, kad šīs daļas ir kļuvušas līdzīgas savā attīstībā. Penitenciāro iestāžu apvienošana Latvijā patreizējā brīdī nav iespējama un ir pat nepieļaujama, jo starp abām iestādēm pastāv principiālas atšķirības.

20. Lai Latvijā virzītos uz vienotu penitenciāro sistēmu gan funkcionāli, gan administratīvi ir:

1) Jādefinē penitenciārā dienesta darbinieka statuss;

2) Jānostiprina šis statuss penitenciārā dienesta gaitas likumā;

3) Jāveic cietumu sistēmas demilitarizācija (mūsu valsts gadījumā – personāla sistēmas attīstības pamats jābūvē uz kvalitatīviem, nevis kvantitatīviem rādītājiem);

4) Jāgarantē penitenciārā dienesta darbiniekiem līdzīgas sociālās garantijas;

5) Jāveido vienota izglītības sistēma;

6) Jārada vienota darba samaksas sistēma;

7) Jāizveido penitenciārā dienesta mobilitātes modelis;

8) Jāizstrādā vienotas penitenciārā dienesta ētikas normas;
9) Jāceļ penitenciārā dienesta darbinieku profesionālais pašlepnums – jāformulē penitenciārā darbinieka identitāte.

21. Regulāri jāanalizē patiesie problēmu cēloņi, ja nepieciešams, problēmas jāpētī sīkāk. Ir pilnīgi skaidrs, ka IeVP stratēģijas projektā ietvertie apsvērumi, piemēram, ka: „zemā darba alga, kas nekompensē cietuma darbinieka psiholoģiski smagos un specifiskos darba apstākļus”, jebkad varētu tos kompensēt. Cietumā alga nekad nevarēs kompensēt tur esošo vidi, bet psiholoģiskais klimats – ir tieši atkarīgs no darba formām, ko lieto iestādēs, pašu darbinieku attieksmes pret savu darbu, vienam pret otru, bet psiholoģisko klimatu ir pienākums ir veidot vadībai. Līdz ar to, gribas apšaubīt arī pasākumus administratīvās kapacitātes celšanai – vai mēs varam būt pārliecināti, ka tie patiesi ir pareizie risinājumi: visiem paaugstināt tikai samaksu? Tomēr viena daļa problēmu atrodas ārpus samaksas, proti, risināma ar organizatoriskiem un administratīviem līdzekļiem, bez papildus finanšu līdzekļiem. Pieļaujams, ka progresu šajos jautājumos ir iespējams panākt, vienīgi risinot ar abu veidu resursiem – gan organizatoriski administratīviem, gan finanšu.

22. Noteikti jāpilnveido sadarbība starp augstākajiem penitenciāro iestāžu vadītājiem. Te nopietna un pārdomāta pozīcija būtu jāieņem arī tieslietu ministrijai – kā atbildīgajai valsts pārvaldes institūcijai par penitenciārās politikas nozares vadību.
9.2. Vīzija nākotnei
1)Vienota, ilgtspējīga penitenciārā sistēma;
2)Penietnciārā sistēma būs sabiedrības interesēm draudzīga, kompleksa, demokrātiskās vērtībās balstīta institūcija, kurā katrs cilvēks ir iniciatīvas bagāts un jūt personīgu atbildību par savu darbu un kopējo mērķi, bet profesionāls vadītājs virza šīs iniciatīvas kopējā gultnē, saskaņā ar kopējām vērtībām.
3)Penitenciārajā sistēmā strādā augsta līmeņa speciālisti, kurus vieno profesionālās vērtības, kopīgi mērķi un ētikas principi. Penitenciārā dienesta speciālisti ir lepni par savu darbu, kopj savu profesionālo identitāti.
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� Šī pētījuma kontekstā šīs iestādes ir Tieslietu ministrijas padotības iestādes - Valsts probācijas dienests un Ieslodzījuma vietu pārvalde un tajās strādājošais personāls;


� Pieņemts ar Ģenerālās asamblejas 1979.gada rezolūciju 34/169;


� Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 312.lpp;


� Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 316.lpp;





� Pieņemti 8.Apvienoto Nāciju kongresā par noziegumu novēršanu un apiešanos ar likumpārkāpējiem, kas notika Havanā, Kubā, no 1990.gada 27.augusta – 7.septembrim;


� Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 322.lpp;


� „(a)Termins „tiesību sargāšanas amatpersona” ietver visas amatpersonas, kas nodarbojas ar tiesību sargāšanu neatkarīgi no tā, vai viņas ir ieceltas vai ievēlētas, kuras izmanto policijas pilnvaras, it sevišķi, pilnvaras aizturēt vai arestēt; (b)Valstīs, kur policijas pilnvaras īsteno militārās amatpersonas, neatkarīgi no tā, vai viņas ir formas tērpos, vai nē, vai valsts drošības spēki, - definīcija par tiesību sargāšanas amatpersonām tiks uzskatīta par šādu dienestu amatpersonu ietverošu”, - Tiesību sargāšanas amatpersonu uzvedības kodekss, 1.pants, komentārs;


� Apstiprinājis ANO Pirmais kongress par Noziegumu novēršanu un apiešanos ar noziedzniekiem, kas noticis 1955.gadā, kā arī Ekonomiskā un sociālā padome ar 1957.gada 31.jūlija 663 C (XXIV) rezolūciju un 1997.gada 13.maija 2076 (LXII) rezolūciju;


� Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 243.lpp;


� Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 253.lpp;


� Turpat: 255.lpp.;


� Turpat: 255.lpp.;


� Turpat: 260.lpp.;


� Principu apkopojums par personu aizsardzību, kas jebkādā veidā aizturētas vai atrodas apcietinājumā. Pieņemts ar Ģenerālās Asamblejas 1988.gada 9.decembra rezolūciju Nr.43/173; Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994;


� Turpat.: 265.lpp;


� Turpat: 271.lpp;


� Apvienoto Nāciju organizācijas noteikumi nepilngadīgo, kuriem atņemta brīvības, aizsardzībai. Pieņemti ar Ģenerālās Asamblejas 1990.gada 14.decembra rezolūciju 45/113; Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 275.lpp;


� Turpat: V nodaļa – Personāls (81.-87.pp), 288.lpp;


�Pieņemta un atklāta ratifikācijai un parakstīšanai ar Apvienoto Nāciju Organizācijas rezolūciju 39/46 1984.gada 10.decembrī;


�Cilvēka Tiesības, Starptautisko līgumu krājums, I sējums (Pirmā daļa) Universālie līgumi: Apvienotās Nācijas; Ņujorka un Ženēva, 1994, 297.lpp;


� Pieņemti ar Ģenerālās Asamblejas 1982.gada 18.decembra rezolūciju 37/194;


� Pieņemti ar ANO Ģenerālās Asamblejas rezolūciju Nr.45/110 1990.gada 14.decembrī;


� Pieņemti ar Ģenerālās Asamblejas rezolūciju 40/33 1985.gada 29.novembrī;


� „Pusaudzis ir bērns vai jauns cilvēks, ar kuru pārkāpuma gadījumā var apieties savādāk, nekā ar pieaugušajiem, saskaņā ar attiecīgajām tiesību sistēmām”, - Pekinas noteikumu 2.2.punkta a) apakšpunkts;


� Autores piezīme: „EP izdotos penitenciāros jautājumus regulējošos tiesību aktus var iedalīt divos veidos, proti: a) tos, kas nosaka vēlamo penitenciāro speciālistu uzvedības modeli, rīcības veidu izpildot darba pienākumus un b) tos, kas nosaka sistēmas organizācijas modeli. Jāpiezīmē, ka a) puntā minēto tiesību aktu ir vairāk, kaut arī EP Rekomendācija R (2006) 2 par Eiropas cietumu noteikumiem no šī viedokļa ir universāla;


� (uz angļu) European Convention on the Supersvision or Conditionaly Sentenced or Sentenced Released Offenders, Konvencija atvērta parakstīšanai no 30.11.64., spēkā stājusies no 22.08.75., uz 05.03.96. to ratificējušas 11 dalībvalstis - Austrija, Beļģija, Francija, Itālija, Luksemburga, Nīderlande, Portugāle, Slovēnija, Zviedrija, Maķedonija, Ukraina. Dānija, Vācija, Grieķija, Turcija konvenciju parakstījušas 60-70jos gados, nav ratificējušas; http://www.coecidriga.lv/tulkojumi/full.htm;








� Convention on the Transfer of Senteced Persons, Konvencija ir atvērta parakstīšanai no 17.03.78. un ir spēkā no 12.04.82. Uz 06.05.96. protokolu vēl nav parakstījušas Albānija, Andora, Īrija, Latvija, Lihtenšteina, Malta, Moldova, Krievija, San Marino, Slovēnija, Maķedonija, Ukraina. Ratifikācijas termiņi valstīm, kuras parakstījušas protokolu, ir samērā īsi; http://conventions.coe.int/Treaty/en/Treaties/Html/112.htm;


� http://www.cilvektirdznieciba.lv/index.php?catalogue&id=115;


� http://www.humanrights.lv/doc/regional/spidz.htm;


� http://www.humanrights.lv/doc/vispaar/grdoki_l.htm;


� http://www.humanrights.lv/doc/vispaar/grdoki_l.htm;


�� HYPERLINK "https://wcd.coe.int/ViewDoc.jsp?id=1041281&BackColorInternet=9999CC&BackColorIntranet=FFBB55&BackColorLogged=FFAC75" ��https://wcd.coe.int/ViewDoc.jsp?id=1041281&BackColorInternet=9999CC&BackColorIntranet=FFBB55&BackColorLogged=FFAC75� vai � HYPERLINK "http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_co-operation/prisons_and_alternatives/legal_instruments" ��www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_co-operation/prisons_and_alternatives/legal_instruments�;


� Autores piezīme: „Šīs rekomendācijas 39.punkts satur norādi, ka ieslodzītajiem visa ieslodzījuma perioda garumā ir jādod iespēja balsot publiskos referendumos un vēlēšanās”;


� � HYPERLINK "http://www.libertysecurity.org/article902.html" ��http://www.libertysecurity.org/article902.html� vai � HYPERLINK "http://www.prison.eu.org/article.php3?id_article=7647" ��http://www.prison.eu.org/article.php3?id_article=7647�;


� Angļu valodas oriģināltekstā: „8. Prison staff carry out an important public service and their recruitment, training and conditions of work shall enable them to maintain high standards in their care of prisoners”;


�Angļu valodas oriģināltekstā: „9 All prisons shall be subject to regular government inspection and independent monitoring”





� ECN: 71.-72.2. un 75.punkti;


� ECN: 72.4 - 74.punkti;


� ECN: 76.-80.punkti;





� ECN: 81.1 – 81.4.punkti;


� ECN: 82.- 88.punkts;


� ECN: 89.1-89.2.punkti;


� ECN: 90.1-90.2.punkti;


� ECN: 91.punkts;


�http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(97)12.asp;


� The term "sanctions and measures" means both custodial and community sanctions and measures. Community sanctions and measures, as defined in Recommendation No. R (92) 16 are those which maintain the offender in the community and involve some restriction of his liberty through the imposition of conditions and/or obligations, and which are implemented by bodies designated in law for that purpose. "Measures" are those forms of action decided on in connection with an alleged offence before, or instead of, a decision on a sanction as well as to ways of enforcing a sentence to deprivation of liberty outside a prison establishment;


� "Staff concerned with the implementation of sanctions and measures" means the staff of the service(s) who have operational or managerial responsibility for the implementation of sanctions and measures, as defined above (usually prison staff and probation staff);





� EP Rekomendācijas Nr. R(97)12, 2.pielikums;


� HYPERLINK "http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(97)12.asp" ��http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(97)12.asp�;








� http://www.ttc.lv/index.php?skip=135&itid=citi_en&id=10&tid=61&l=LV;


�https://wcd.coe.int/ViewDoc.jsp?id=70103&BackColorInternet=9999CC&BackColorIntranet=FFBB55&BackColorLogged=FFAC75


�http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(2000)22.asp;


�http://www.coe.int/t/f/affaires_juridiques/coop%E9ration_juridique/emprisonnement_et_alternatives/instruments_juridiques/Rec.R(99)22.asp;


� Rekomendācijas R (99) 22 attiecībā uz ieslodzīto skaita pieaugumu un cietumu pārapdzīvotību  1.punkts;


�http://www.coe.int/T/E/Social_Cohesion/Health/Activities/Vulnerable_groups/Prisoners/03%20Recommendation%20No%20R%20(98)%207.asp;


� http://www.coe.int/t/e/social_cohesion/health/recommendations/Rec(1993)06.asp;


�� HYPERLINK "http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(92)18.asp" ��http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(92)18.asp�;


�� HYPERLINK "http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(92)16.asp" ��http://www.coe.int/t/e/legal_affairs/legal_cooperation/prisons_and_alternatives/legal_instruments/Rec.R(92)16.asp�;


� � HYPERLINK "http://www.epea.org/index.php?option=com_content&task=view&id=84&Itemid=101" ��http://www.epea.org/index.php?option=com_content&task=view&id=84&Itemid=101�;





� � HYPERLINK "http://www.mfa.gov.lv/lv/ano/virzieni/Cilvektiesibas/" ��http://www.mfa.gov.lv/lv/ano/virzieni/Cilvektiesibas/�; � HYPERLINK "http://www.ohchr.org/english/law/index.htm" ��http://www.ohchr.org/english/law/index.htm�; � HYPERLINK "http://www.humanrights.lv/frames_l.htm?menu/doc_l.htm" ��http://www.humanrights.lv/frames_l.htm?menu/doc_l.htm�; 





� http://www.coecidriga.lv/ep/;


� � HYPERLINK "http://www.coecidriga.lv/ECT/" ��http://www.coecidriga.lv/ECT/�;


� � HYPERLINK "http://www.humanrights.org.lv/html/lv/aktual/publ/29067.html" ��http://www.humanrights.org.lv/html/lv/aktual/publ/29067.html�;


� � HYPERLINK "http://www.europarl.lv/news.php" ��http://www.europarl.lv/news.php�;


� � HYPERLINK "http://www.icrc.org/" ��http://www.icrc.org/�;


� � HYPERLINK "http://www.amnesty.org/" ��http://www.amnesty.org/�;


� � HYPERLINK "http://www.apt.ch/" ��http://www.apt.ch/�;





� S.V.Pozniševs „Penitenciārās zinātnes pamati”, Maskava, Justīcijas izdevniecība, 1923; 249.lpp;


� S.V.Pozniševs „Penitenciārās zinātnes pamati”, Maskava, Justīcijas izdevniecība, 1923; 259.lpp;


� Autore: Tas nav domāts, kā analogs konkursam, brīdī, kad atklājas brīva vakance. Uz cietumu priekšnieku amatiem 19.gs beigās un 20.gs sākumā Beļģijā bija rindas. Tas nozīmē, ka eksāmenu varēja kārtot tad, kad pēc likuma tas kļuva iespējams, tad eksāmenu nokārtojušie gaidīja rindā, kad vakance būs pieejama. Kad vakance bija – notika konkurss, kurā izvērtēja labāko no eksāmenu nokārtojušajiem;


� S.V.Pozniševs „Penitenciārās zinātnes pamati”, Maskava, Justīcijas izdevniecība, 1923; 264.lpp;


� Skatīt Pielikumu Nr.5


� bijušais Kanādas Sodu izpildes departamenta komisārs, patlaban – konsultants starptautiskās pārvaldes jautājumos, Starptautiskās Sodu izpildes iestāžu un cietumu asociācijas prezidents;





� Referāts „Pilnvērtīgas penitenciārās iestādes, kā sekas profesionālai vadībai un apmācībai”, nolasīts 13-tajā starptautiskajā penitenciāro administrāciju direktoru konferencē, 2002.gadā no 6.-8.novembrim, Strasbūrā (avots: konferences materiāli);








� Larry Bossidy and Ran Charan: „Execution: The Discipline of Getting Things Done” and Larry Bossidy at „Leaer to Leader”Nr.25, Summer, 2002, page 19 to 23;


� Referāts „Pilnvērtīgas penitenciārās iestādes, kā sekas profesionālai vadībai un apmācībai”, nolasīts 13-tajā starptautiskajā penitenciāro administrāciju direktoru konferencē, 2002.gadā no 6.-8.novembrim, Strasbūrā (avots: konferences materiāli);





� John Kenneth Galbraith: „The Good Society”, 1996 page 2.;


� � HYPERLINK "http://www.noms.homeoffice.gov.uk/" ��http://www.noms.homeoffice.gov.uk/�;








�� HYPERLINK "http://noms.justice.gov.uk/newspublicationsevents/publications/guidance/OM_National_Standards_0907" ��http://noms.justice.gov.uk/newspublicationsevents/publications/guidance/OM_National_Standards_0907�;





� � HYPERLINK "http://www.opsi.gov.uk/acts/acts2007/ukpga_20070021_en_2" ��http://www.opsi.gov.uk/acts/acts2007/ukpga_20070021_en_2�;





� � HYPERLINK "http://www.hmprisonservice.gov.uk/abouttheservice/organisationchart/index.htm" ��http://www.hmprisonservice.gov.uk/abouttheservice/organisationchart/index.htm�;





� � HYPERLINK "http://www.probation.homeoffice.gov.uk/output/page20.asp" ��http://www.probation.homeoffice.gov.uk/output/page20.asp�;





� � HYPERLINK "http://www.probation.homeoffice.gov.uk/files/pdf/Careers%20in%20Probation%202007.pdf" ��www.probation.homeoffice.gov.uk/files/pdf/Careers%20in%20Probation%202007.pdf�;





� � HYPERLINK "http://www.coe.int/T/E/Legal_affairs/Legal_co_operation/Prisons_and_alternatives/Conferences/" ��http://www.coe.int/T/E/Legal_affairs/Legal_co_operation/Prisons_and_alternatives/Conferences/�; Istanbul, 14-16 November 2005, Conference materiāls „RECRUITMENT, SELECTIONS, STATUS AND TRAINING OF PROBATION STAFF, Rob Canton, UK;


� Ar informāciju par Somijas penitenciārās sistēmas reformas jautājumiem daudz palīdzēja Somijas Kriminālsodu aģentūras Starptautisko lietu sekretāre Virva Ojanpera-Kataja; 


� � HYPERLINK "http://www.om.fi/333.htm" ��http://www.om.fi/333.htm�;





� � HYPERLINK "http://www.rskk.fi/index.html?id=organisaatio" ��http://www.rskk.fi/index.html?id=organisaatio�;





� � HYPERLINK "http://www.rikosseuraamus.fi/tulostus/11242.htm" ��http://www.rikosseuraamus.fi/tulostus/11242.htm�;





� � HYPERLINK "http://www.rikosseuraamus.fi/tulostus/11244.htm" ��http://www.rikosseuraamus.fi/tulostus/11244.htm�;





� � HYPERLINK "http://www.kriminalomsorgen.no/index.php?id=432819" ��http://www.kriminalomsorgen.no/index.php?id=432819�;





� Ar informāciju par Norvēģijas penitenciārās sistēmas jautājumiem daudz palīdzēja Norvēģijas Tieslietu ministrijas pārstāvis Jonas Aga Uchermann;


� � HYPERLINK "http://www.krus.no/en/" ��http://www.krus.no/en/�;





� � HYPERLINK "http://www.kriminalomsorgen.no/index.php?id=433034" ��http://www.kriminalomsorgen.no/index.php?id=433034�;


Related Documents: Map showing the various units of the Correctional Services and the regional levels of the Correctional Services;





� � HYPERLINK "http://www.kriminalvarden.se/templates/KVV_InfopageGeneral____4067.aspx" ��http://www.kriminalvarden.se/templates/KVV_InfopageGeneral____4067.aspx�;





� Ar informāciju par Zviedrijas penitenciārās sistēmas jautājumiem daudz palīdzēja Zviedrijas Tieslietu ministrijas pārstāve Jeanette Mattsson;


� � HYPERLINK "http://www.just.ee/?set_lang_id=3" ��http://www.just.ee/?set_lang_id=3�;


� Ar informāciju par Igaunijas penitenciārās sistēmas jautājumiem daudz palīdzēja Igaunijas Tieslietu ministrijas pārstāvis Rait Kuuse;





� Informatīvs Igaunijas Tieslietu ministrijas ziņojums „Kriminālpolitikas un penitenciārās sistēmas attīstība Igaunijā”, pievienots 13-tās starptautiskās penitenciāro administrāciju direktoru konferences materiāliem, 2002.gadā no 6.-8.novembris, Strasbūrā (avots: konferences materiāli);





� Autores piezīme: paredzēts, ka Igaunijā ieslodzītie bez probācijas uzraudzības vairs atbrīvoti netiks, pat tad, ja izpildīts viss tiesas piespriestais sods – tādējādi paplašinot soda preventīvās funkcijas iedarbības laiku uz likumpārkāpēju postpenitenciārajā periodā;





� VPD likuma 1.panta pirmais punkts: „1) brīvprātīgais probācijas darbinieks — persona, kuru Valsts probācijas dienests pilnvaro pildīt kādu atsevišķu uzdevumu”;


� VPD likuma V nodaļa;


� Autores piebilde: izmantotie dati balstīti IeVP un VPD 2006.gada publiskajos gada pārskatos ietvertajā informācijā;


� Autores piebilde: ņemot vērā, ka abu iestāžu gada pārskatos uzrādītās pozīcijas par personālu nesakrīt, tabulā ietvertas salīdzinājumam tās, kuras sakrīt, līdz ar to – iespējama salīdzināšana;


� Autores piebilde: Minēto augstskolu saraksti ir ietverti pētījumā tādā apjomā, kā uzrādījušas atbildīgās (IeVP un VPD) institūcijas;








