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DESPRE ,,CORRECTIONS CAREERS”

Despre proiect

CC4JC Corrections Careers isi propune sa dezvolte, sa testeze si sa stabileasca o
metodologie de lucru pentru inceperea sau imbunatatirea procesului de orientare in
cariera in sistemul de justitie corectionala penala (CJ), concentrandu-se pe competentele
necesare gestionarii carierei. Acest lucru se face cu implicarea directa a utilizatorilor finali
(personalul inchisorii), angajatorii (administratiile penitenciare), unitatile (inchisorile si
sindicatele din penitenciare),actorii din formarea suplimentara (academii penitenciare,
companii si ONG-uri).

Scopul nostru este de a pune nevoia de abordari structurate si ghidate ale gestionarii
carierei pe agenda publica europeana, incepand cu implicarea partilor interesate directe.
Acest aspect politic va avea, de asemenea, participarea directa din partea administratiilor

penitenciare, a sindicatelor si a organismelor profesionale internationale.

Despre parteneriat

“Corrections Career” este un parteneriat intre sapte state membre ale Uniunii Europene si
Turcia, cu organizatii care reprezinta atat administratia nationala penitenciarelor,
reprezentanti ai serviciilor corectionale la locul de munca, reprezentarea directa a
angajatilor care au nevoie de orientare in cariera si sprijin pentru dezvoltarea
competentelor de management al carierei, sectorul tertiar (ONG- uri, asociatii, fundatii)
care livreaza si/sau influenteaza in alt mod activitatile desfasurate in penitenciare si in
sectorul non-profit, companii care furnizeaza servicii in penitenciare. In timp ce suntem
condusi de organismele publice nationale, fiecare partener este esential in acest moment
in Europa, cand privatizarea justitiei corectionale este discutata atat la nivel de politica, cat
si la nivel de dispozitie.
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Ce va produce proiectul
Rezultatele preconizate ale proiectului si impactul dorit in domeniul prioritar:
O constientizare a circumstantelor in care sunt facute judecati cu privire la politici si

practici pentru domeniile tematice majore: importanta adaptarii educatiei adultilor la




contextul unic al justitiei si profesionalizarea specifica managementului carierei in
cadrul sistemului de justitie.

Un document al situatiei actuale structurat ca raport comun relevant la nivel
european, care evidentiaza provocarile legate de furnizarea de orientari in materie
de cariera in contextul justitiei.

Profil de competenta european pentru gestionarea carierelor in sistemul de justitie
penala.

Instruire cu privire la modul structurat de utilizare a audierii publice pentru a
influenta agenda publica. Astfel, toate cunostintele culese din comunitate, folosind
metoda anterioara, vor fi valorificate in influentarea agendei de politici publice
folosind instrumentele audierii publice.

Audieri publice structurat organizate in fiecare tara partenera. Aceasta este o
metoda extrem de unica, adaptata pentru audierile publice utilizate in Parlamente,
dar cu o structura, roluri si rezultate mult mai clare, aducand evenimentul din

forumul legislativ in comunitatea locala.

"Consilierea in cariera este vazula ca un bun public in general,
legat de obiectivele legis/ative pentru educatie, piafta muncil si
Justitia sociald. In lumina politicilor de invatare pe tot parcursul
vietli, legate de politicile active ale plefei muncil si a ideill de
angajare continud, aceste obiective sunt reformulate. In
consecinia, accesul la consiliere in cariera trebuie sa fie
disponibil pentru toata lumea de-a lungul vietii, nu doar pentru
absolventii scolif si pentru someri. " (Waltts si Sultana 2004)

Ceea ce speram sa atingem

Scopul acestui raport este de a consolida primele actiuni ale parteneriatului pentru a
identifica, testa, dezvolta sau evalua abordari politice inovatoare care au potentialul de a fi
integrate si de a imbunatati sistemele de educatie si formare.

Intregul parteneriat contribuie direct la evidenta nevoilor actuale din penitenciarele statelor
membre europene, pe care le vom folosi pentru a informa in mod riguros si cuprinzator
asupra recomandarile noastre orientate spre viitor privind politica si practica in orientarea

in cariera din inchisori.



Autori

Rhianon Williams, Ministerul Justitiei si Constitutiei din Bremen, Germania
Daiana Huber, CPIP (Coordonatori de proiect), Romania

Data octombrie, 2020




GLOSAR Sl UTILIZAREA TERMENILOR

intelegerea termenilor-cheie in domeniul resurselor umane si al justitiei difera la nivel
national. Pentru consecventa in cadrul proiectului ,,Corrections Careers” si pentru cititor,

vom folosi urmatorii termeni, definiti in ,

Si
Termen Abrev. Definitie
Corectii - ,corectii” este un termen mai frecvent utilizat in

America de Nord si in alte jurisdictii, decéat in Europa.
Profesionistii in corectie includ adesea ofiteri
corectionali care ar putea fi fie politisti penitenciari,
fie ofiteri de penitenciare in context european.
Proiectul CCJ4C a decis sa utilizeze termenul de
corectii , deoarece poarta in cadrul sau scopul de
reabilitare, si se intinde pe calea de la interior la
afara inchisorii.

Ofiter corectional CO Un ofiter in uniforma responsabil cu custodia,
siguranta, securitatea si supravegherea detinutilor

dintr-o inchisoare sau din orice alta unitate de

corectie.
Sistemul de justitie CJS Ramura sistemului de justitie responsabila cu
penala cercetarea infractiunilor si pedepsele celor gasiti
vinovati.
Resurse Umane HR Personalul sau departamentul responsabil de

recrutarea, retinerea si dezvoltarea profesionala a

lucratorilor.
Inv&tarea pe tot LLL Invatarea pe tot parcursul vietii cuprinde toate
parcursul vietii activitatile de invatare desfasurate de-a lungul vietii

cu scopul de a imbunatati cunostintele, aptitudinile si
competentele, in cadrul unor perspective personale,
civice, sociale sau legate de ocuparea fortei de
munca. Intentia sau scopul de a invata este punctul

critic care distinge aceste activitati de activitatile non-


https://www.coe.int/en/web/human-rights-rule-of-law/european-prison-rules
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
http://www.eucen.eu/images/posts/elgpn_resource_kit_2011-12_web.pdf
http://www.eucen.eu/images/posts/elgpn_resource_kit_2011-12_web.pdf
http://www.eucen.eu/images/posts/elgpn_resource_kit_2011-12_web.pdf

Orientare in cariera

Orientare pe tot

parcursul vietii

CG

LG

educationale, cum ar fi activitatile culturale sau
sportive.

"Servicii si activitati menite sa ajute persoanele de

orice varsta si in orice moment al vietii lor sa faca

alegeri educationale, de formare si profesionale si sa

isi gestioneze cariera" 7The OECD Career Guidance

Policy Review

Aceasta definitie include sporirea accesibilitatii
informatiilor despre piata muncii si despre
oportunitatile educationale si de ocupare a fortei de
munca prin organizarea acesteia, sistematizarea
acesteia si punerea la dispozitie a acestora atunci
cand si acolo unde oamenii au nevoie. Aceasta
include, de asemenea, asistarea oamenilor sa
reflecteze asupra aspiratiilor, intereselor,
competentelor, atributelor personale, calificarilor si
abilitatilor lor si sa le asocieze cu oportunitatile de
formare si de angajare disponibile.

Modelul traditional de orientare in cariera s-a bazat
pe abordari de potrivire a talentelor: masurarea
abilitatilor individuale si potrivirea acestora la
cerintele diferitelor ocupatii.

Orientarea pe tot parcursul vietii isi propune sa ofere
sprijin pentru dezvoltarea carierei persoanelor de
toate varstele, in toate etapele carierei. Acesta
include informatii despre cariera, consiliere,
consiliere, evaluarea competentelor si mentorat.
Toate persoanele ar trebui sa dispuna de servicii de
orientare de calitate, indiferent de situatia lor
profesionala, de statutul socioeconomic, de etnie sau

de gen



METODOLOGIA COLECTARII DE
INFORMATII: POLITICA
TRANSDISCIPLINARA, PRACTICA sl
CERCETARE

“Corrections Careers” necesita o perspectiva asupra politicilor, practicilor si
cercetarii in domeniile justitiei penale, politicilor publice si resurselor
umane. Ca si parteneriat, ne-am intrebat care sunt cele mai importante
puncte de invatare pentru orientarea in cariera pentru ofiterii corectionali si
modul Tn care acestea se raporteaza la o politica si o practica mai
cuprinzatoare a resurselor umane. Fiecare dintre cei sapte parteneri din
acest proiect si-a asumat propria analiza sistematica a literaturii de
specialitate, pe baza cuvintelor-cheie definite si convenite si a protocoalelor
stricte de includere si excludere, elaborate in cursul primei intalniri a
proiectului (a se vedea anexa 1).

Pe parcursul unei luni, partenerii au analizat:

e Politici de resurse umane, legislatia la nivel national si orientari la nivel european, in
special pentru angajatii din sistemele de justitie si in general, pentru functionarii publici

e Modele de bune practici si resurse educationale si de formare relevante in domeniul
justitiei penale si al resurselor umane, la nivel local, national, european si international

e O literatura relevanta in limba proprie si in limba engleza cu privire la cuvintele noastre

cheie

Distribuirea esantionului

Partenerii au returnat 52 de articole pe care le-au considerat a indeplini protocoalele

orientarilor noastre de cercetare, in cinci discipline principale.




Pe ce discline s-a bazat recenzia noastra?

® Legislation and public policy

B Vocational Educational Training (VET) Research

B Criminal Justice research and grey literature

B Human Resources (HR) and Career Guidance Research

B Lifelong Learning Research and Policy

Lifelong

Learning

Research
and Policy

Vocational
Education...
Training
Human Resources (HR) and Criminal Justice research (VET)
Legislation and public policy Career Guidance Research and grey literature Research

Pe langa politicile, practicile si literatura in limba proprie, partenerii au facut referire la

resurse mai ample care se suprapun pe teme semnificative emergente

Care a fost raspandirea geografica a colectarii noastre de date?

# England and Wales B Portugal ® Romania B USA B Germany ® Turkey B Lithuania M ltaly

England and Wales




"Sarcina autoritatilor
competente este sa aleaga si
S8 angajeze suficient personal
de cel mai inalt calibru, sa se
asigure ca acestia primesc o
pregatire adecvata si sa
faciliteze dezvoltarea lor
profesionala pentru a le permite
sd lucreze intr-o maniera etica
inalta, pentru a asigura o
supraveghere juslta si eficienta,
Ingrijire si asistenta pentru
suspecti si infractorii, aspecte
care le pot imbunatati sansele
de reintegrare si incluziune
sociala, care sunt de obicel
necesare pentru a descuraja viitorul comportament criminal”

ORIENTARILE Consiliului Europei PRIVIND
RECRUTAREA, SELECTIA, EDUCATIA, FORMAREA S/
DEZVOLTAREA PROFESIONALA A PERSONALULUI DIN
PENITENCIARE S/ DE PROBATIUNE, 2019




LITERATURA DE SPECIALITATE, DUPA TEMA

Rezultatele cercetarilor partenerilor in literatura de specialitate

Rezultatele analizei sistematice a literaturii de specialitate a partenerilor sunt adunate aici
tematic, grupand discursurile evidentiate de constatarile partenerilor. Aceasta prezentare
generala se concentreaza asupra volumului relativ mic de literatura care identifica si se
suprapune prioritatilor recurente, dificile, complexe sau sensibile de orientare in cariera in
domeniile justitiei penale, politicii publice si resurselor umane. Literatura de specialitate
privind orientarea in cariera este indestulatoare, pe acest subiect recomandam Manualul

international de orfentare in cariera (Perera si Athanasou, 2019).

Orientare in cariera si politicile publice

Cine beneficiaza si cine plateste? La inceputul anilor 2000, au avut loc cercetari ample in
cadrul OCDE, explorand obiectivele politicilor pe care factorii de decizie politica incearca
sa le atinga prin intermediul serviciilor de orientare in cariera, analizand in linii mari
politicile si practicile conexe atat pe pietele fortei de munca, cét si in sectoarele educatiei.
Cercetatorii au sustinut ca, pentru a pune in aplicare Strategia europeana privind
ocuparea fortei de munca (SES), este esentiala o intelegere a modului in care statele
membre europene furnizeaza servicii publice de ocupare a fortei de munca (SPOFM).
Dispozitiile de politica ale fiecarei tari sunt clasificate in linii mari in obiective de invatare
(imbunatatirea eficientei educatiei si formarii, cum ar fi invatarea pe tot parcursul vietii),
obiectivele pietei fortei de munca (asigurarea faptului ca oferta raspunde cererii) si
obiectivele de echitate sociald (imbunatatirea egalitatii de sanse si a incluziunii sociale)
(Sultana si Watts, 2005; Watts si Sultana, 2004). in urmatoarea carte, Watts arati cum
cresterea intelegerii orientarii in cariera (de ce aceasta conteaza si cine o finanteaza) ar
reduce suspiciunile guvernelor cu privire la furnizorii privati si invers, spunand: "Daca
ambele parti ar putea recunoaste si respecta terenul lor comun, acest lucru ar putea oferi
0 baza mai puternica pentru colaborarea, ceea ce, la randul sau, ar produce o elaborare

mai eficienta a politicilor". (Watts, 2008).

Rolul serviciului uman in cadrul corectiilor reformate

Noile competente, noile orientari rutina de lucru a CO si timpul de formare sunt inca adanc
inrddacinate in jurul indatoririlor traditionale privative de libertate. In ultimele dou& decenii,
insa, rolul lor a devenit esential in reforma comunitatii penitenciare in curs de desfasurare.
Ei sunt implicati in securitatea dinamica prin interactiunea cu detinutii, ocupandu-le timpul

cu activitati productive si ajutandu-i sa isi recunoasca si sa isi lucreze cu comportamentul



lor ofensator. Cu toate acestea, cei 749 de angajati ai inchisorii care au raspuns sondajului
CCJ4C in 2020 au spus ca nu sunt sprijiniti sa inteleaga mai bine filosofia corectiilor. Doar
jumatate au spus ca li s-a oferit indrumare pentru oportunitatile de formare care i-au ajutat

sa-si faca treaba mai bine.

In From jailor to Correctional Officer: social (re)configuration of a profession, Ana Pereira
Roseira, isi propune sa exploreze urmatoarele intrebari: Ce continuitati exista (in
Portugalia) intre profesia acum disparuta de temnicer (carcereiro) si ofiterul de inchisori
contemporan (guarda prisonional)? Este preocuparea pentru o formare specifica a acestor
agenti de securitate in domeniul reintegrarii sociale o tendinta recenta? Ea ofera o imagine
de ansamblu a ofiterului de inchisoare privit ca agent de invatare. Odata cu evolutia
modelelor penitenciare, rolul gardianului penitenciar pare sa devina din ce in ce mai
ambiguu, cu accent pe fateta educatorului functiei sale care a fost deja subliniata de la
inceputul secolului al 19-lea, cand credinta intr-un model de reabilitare sociala a inchisorii
a fost consolidata. Paznicii penitenciarului pun inca o data la indoiala circumstantele si
resursele disponibile pentru aceasta cauza, in timp ce ea atrage atentia asupra
concentrarii actuale a serviciilor penitenciare portugheze asupra subiectului si statisticilor
reintegrarii sociale. (Roseira, 2014). O intrebare similara de "pentru ce suntem aici?" este
elaborata in interviurile cu ofiterii de inchisoare din Anglia si Tara Galilor publicate in
raportul Wings of Learningin 2006. Unii ofiteri au simtit ca uneori erau subuitilizati, ca
functia lor in comunitatea penitenciara era adesea redusa la sarcini de securitate "de a
invarti cheia in broasca", in timp ce isi percepeau indatoririle si responsabilitatile ca fiind
multe si variate, adesea provocatoare si solicitante. Un numar mare de ofiteri ofiteri au vrut
sa faca mai mult, dar s-au simtit constransi de cerintele postului si de lipsa de timp. Unii au
sustinut ca orice slabire a liniei dintre corectie si partile "mai blande" ale regimului, cum ar

fi educatia, ar putea duce la un conflict de roluri (Julia Braggins si Jenny Talbot, 2006)

Russo et al exploreaza, de asemenea, nevoia de forta de munca din SUA pentru corectie.
Raportul lor prezinta rezultatele unei discutii de experti axate pe identificarea si
prioritizarea modalitatilor de a aborda preocuparile fortei de munca din sectorul corectiei.
Expertii au identificat nevoi legate de recrutare, selectie, integrare, retinere, dezvoltare a
conducerii si comportament gresit care, daca sunt abordate, ar ajuta la construirea unei
forte de munca de inalta calitate. Prima recomandare a acestora este ,clarificarea misiunii
sectorului”, solicitdnd cercetarea incadrarii corectiilor ca ,rol de servicii umane”, impreuna
cu o schimbare corespunzatoare a competentelor cautate, ajutand astfel sectorul sa

recruteze o baza mai larga de noi talente. (Russo et al., 2018).



Siguranta si reforma inchisorifor de la Ministerul Justitiei din Anglia si Tara Galilor (2016)
acorda prioritate liderilor in curs de dezvoltare si ofiterilor corectionali ca fiind una dintre
cele sase categorii-cheie pentru reforma, spunand ca efectueaza o "revizuire a cerintelor
viitoare de capacitate in inchisorile noastre de reforma pentru a determina ce competente
vor fi necesare pentru a ne asigura ca avem o forta de munca angajata sa se reformeze in
intreaga unitate, care poate functiona in mod eficient intr-un mediu in care exista un suport
ridicat si mai putina centralizare" (Marea Britanie si Ministerul Justitiei, 2016). Oricare ar fi
aspiratiile factorilor de decizie politica, relatile umane pe care ofiterii de inchisoare si
corectie le construiesc cu detinutii se afla in centrul oricarei incercari de a reforma

furnizarea de servicii.

Initiativele in cercetare si elaborarea politicilor care recunosc componenta de serviciu
uman a slujbei unui ofiter de corectie le ofera acestora puterea de a ridica atat nivelul
general de trai pentru detinuti, cat si pentru ei insisi. Aceste initiative ar trebui sa se
concentreze pe o mai mare recunoastere la nivelul inchisorii a misiunii de reabilitare si pe
o mai buna formare, pentru a pregati mai bine ofiterii corectionali pentru realitatea acestui

rol.

Cand si cum ar trebui oferita orientarea in cariera cu cel mai mare

succes?

Proactiv sau reactiv? Individ sau organizatoric? intrebarile abunda cu privire la cand, cum
sa ofere si sa motiveze atat o organizatie, cat si personalul acesteia pentru a transforma
dezvoltarea carierei intr-o intentie puternica pentru parcursul profesional al mai multor
oameni. Acestea deriva partial din echilibrul dintre orientarea in cariera ca persoana
(ajutand invatarea si formarea eficienta) si un bun social (ajutorarea pietelor muncii,

promovarea echitatii sociale si a mobilitatii).

Structura organizatorica sprijina orientarea eficienta in cariera. in literatura de specialitate
privind justitia penala, se utilizeaza in mod frecvent, direct sau indirect, personalitati de
conducere ca fiind cele mai bine pozitionate pentru a oferi indrumare profesionala in timp
util si adaptata personalului sau. Editia de Gestionare a penitenciarelor a Jurnalului
serviciului penitenciar ia informatia direct de la guvernatorii diferitelor inchisori din Anglia
si Tara Galilor cu privire la modul in care acestea echilibreaza nevoile organizationale si
individuale cu natura schimbatoare a rolului ofiterilor corectionali. Ei noteaza ca

"complexitatea lucrarii nu numai din punct de vedere tehnic, ci mai ales din punct de



vedere uman, moral si emotional". " (Crewe and Liebling, 2015). Un manager care a
condus o tura deosebit de reusita intre orele 15 si 23 in inchisoare a folosit in mod proactiv
intalnirile regulate si intentionate ale personalului pentru a promova ,recompensa prin
planificarea carierei” (Liebling et al., 2010). Pe masura ce indivizii devin mai proactivi,
disponibilitatea unui material usor accesibil, tiparit si online are o influenta asupra
planificarii pe termen lung a unei persoane, cum ar fi

pentru progresul rolului de director al inchisorii, care ofera informatii cu privire la

calificari si salariu.

Dar conditiile din penitenciare - si instruirea - s-ar putea sa nu permita tuturor managerilor
sa actioneze ca o parghie in orientare. Baudino se uita la sistemul penitenciar italian, de
exemplu, si vede ca lipsa de personal din inchisoare este un motiv semnificativ pentru
care individul si organizatia se epuizeaza inainte ca oricare dintre ele sa poata face chiar
schimbaéri reactive in conditiile si progresul angajatilor. In acest context, el semnaleaza

problema sinuciderii in cadrul corpului politiei penitenciare italiene (Baudino, 2014).

Grupurile tinta cheie au fost pastrate folosind tratamente testate si adevarate.
Cunoasterea in ce momente din cariera angajatilor sa anticipeze utilizarea acestor
interventii ar duce la o utilizare mai eficienta a resurselor. Lambert et al a constatat ca
varsta si sexul sunt responsabile pentru corelatii specifice cu satisfactia la locul de munca
si stresul la locul de munca (Lambert et al., 2017), iar literatura mai larga privind resursele
umane vede beneficii atunci cand orientarea in cariera vizeaza grupurile dezavantajate
pentru echitatea si incluziunea sociala (Musset si Kurekova, 2018). O analiza rapida a
dovezilor privind sprijinul pentru ocuparea fortei de munca pentru cei peste 50 de ani
acorda o importanta primordiala "rolului, furnizarii si utilizarii eficace a consultantei si
orientarii de informare orientate catre adulti (IAG) in informarea optiunilor individuale si a
cailor de extindere a vietii profesionale”, in special in cazul in care individul are probleme
de sanatate (Parsons si Walsh, 2019). Cercetarea lui Bimrose in domeniul resurselor
umane exploreaza aplicarea unor abordari sensibile la dimensiunea de gen in practica de
orientare in cariera pentru a contracara aspecte cunoscute, cum ar fi segregarea si
hartuirea profesionala (Bimrose, 2019). Unele studii indica orientarea proactiva in cariera
pentru ofiterii corectionali de sex feminin ar fi cea mai eficienta in anumite puncte, cum ar
fi cele chestionate de Dial et al cu privire la conducere, mediul de lucru, stresul si
satisfactia la locul de munca au avut tendinta de a cauta cai alternative de cariera la 3-8

ani de la aderarea la serviciu (Dial et al., 2010).


http://www.metiers.justice.gouv.fr/art_pix/fiche_metier_DSP_septembre2019_FINALE_opt.pdf
http://www.metiers.justice.gouv.fr/art_pix/fiche_metier_DSP_septembre2019_FINALE_opt.pdf

Tipul de institutie poate fi, de asemenea, o sursa de stres: exista unele cercetari care
indica inchisorile terapeutice - unde personalul este instruit in metode de reabilitare
terapeutica alaturi de abilitatile privative de libertate - vad mai multa valoare in cultura
dezvoltarii profesionale, deoarece "lucrul intr-un mediu terapeutic penitenciar a oferit

posibilitatea dezvoltarii personale si profesionale". (Walker et al., 2018)

Partenerii au identificat efecte pozitive atat din restructurarea orientarii in cariera a
serviciilor penitenciare (cum ar fi formarea managerilor de penitenciare pentru a ghida
cariera), cat si din motivatia individuala (cum ar fi promovarea serviciilor pentru anumite
grupuri tinta, in anumite momente din viata lor profesionala). Gandirea actuala a resurselor
umane ne impinge mai departe, sa distingem si sa comparam "categoriile modelatoare" de
"consilier, informator, martor, paznic si intermediar in ceea ce priveste impactul perceput
asupra indivizilor". Acest lucru ar putea ajuta personalul din inchisoare "sa fie explicit cu
privire la sprijinul in cariera pe care il pot oferi si sa identifice alti formatori de cariera

potential valorosi. " (Bosley et al., 2009)

Rolul unui manager in consolidarea unei culturi pozitive a invatarii

Rolul datelor sondajului GATEKEEPER CCJ4C arata ca, in timp ce formarea este adesea
disponibila pentru CO, orientarea profesionala este aproape inexistenta. Doua treimi dintre
CO care au raspuns au avut o analiza anuala cu managerii lor de linie, dar a fost clar ca
aceste revizuiri nu s-au tradus intr-o pregatire practica care i-a ajutat sa-si indeplineasca
sarcinile mai eficient. De fapt, doua treimi dintre respondenti au declarat in mod constant
ca personalul de conducere al inchisorii nu a fost receptiv la oportunitatile de invatare si
dezvoltare a CO. Mentoratul, altul decat cel venit de la un manager de linie, ca o
modalitate mai accesibila pentru personalul in uniforma de a face fata dificultatilor

emergente intdmpinate in indeplinirea sarcinilor lor, a fost aproape inexistent.

Cu toate acestea, activitatea grupului de parti interesate din tarile partenere CCJ4C
consolideaza rolul esential in dezvoltarea profesionala pe care il joaca managerul: daca
revizuirea optiunilor de formare este pur si simplu un exercitiu de bifare a listei sau daca
dezvoltarea profesionala este legata strategic de obiectivele individului si obiectivele
institutiei depinde de mentalitatea persoanei responsabile de revizuirea CO si daca acesta
isi recomanda ofiterul pentru formare. Partile noastre interesate au citat o serie de motive

pentru care acest lucru ar putea sa se intample, cum ar fi:




e Un manager fara educatie formala sau mai putin convins de valoarea CPD
(Dezvoltare profesionala continua) ar fi ulterior mai putin probabil sa faca
recomandari sau sa stie ce sa recomande (Anglia si Tara Galilor: CCJ4C Country
Report)

o Dialog suficient intre manager si centrul de educatie si formare (Danemarca:
Raportul de tara al CCJ4C).

e Daca nu exista suficienta flexibilitate bugetara, managerii pot fi reticenti sa solicite
finantare si tind sa prioritizeze instruirea bazata pe securitate fata de masurile de
reabilitare. (Germania, Romania Rapoarte de tara)

Toate rapoartele de tara ale CCJ4C cu partile interesate observa c3a, in cazul persoanelor
talentate si, in special, al tinerei generatii de directori generali, atunci cadnd un manager nu
promoveaza in mod pozitiv invatarea si posibilitatile de cariera, placerea la locul de munca
si pastrarea locului de munca sunt afectate.

Dar cine se vede ca un astfel de "portar"? Respondentii la sondajul CCJ4C au spus ca,
daca li s-a oferit indrumare in cariera in timpul formarii de baza ca munca in inchisoare
este "o cariera", au fost mai predispusi sa a) identifice oportunitatile de conducere b) simt
cé au pregatirea potrivitd pentru a-si face treaba mai bine. in plus, in inchisorile in care
personalul de conducere a fost identificat ca fiind deschis formarii si invatarii, oportunitatile
de cariera au fost mai susceptibile de a fi promovate in afara inchisorii (a se vedea
Raportul sondajului CCJ4C)

Constituirea probelor si prioritizarea evaludrii in justitia penala

Orientarea in cariera chiar functioneaza? Dovezile privind eficienta orientarii in cariera
tind sa se acumuleze in cadrul celor trei prioritati de politica identificate, si anume
invatarea, piata fortei de munca si obiectivele de echitate sociala. Pentru o privire de
ansamblu, baza de dovezi dezvoltata pentru a sprijini Kitul de dezvoltare a politicilor de
orientare pe tot parcursul vietii (Vuorinen et al., 2012) mentionat mai sus, ofera dovezi
tangibile pentru a sprijini "Beneficiile de afaceri includ cresterea satisfactiei si implicarii
angajatilor si sprijinirea transferului de cunostinte si a coeziunii. " ("The Evidence Base on
Lifelong Guidance A GUIDE TO KEY FINDINGS FOR EFFECTIVE POLICY AND
PRACTICE", n.d.) . De la o cercetare mai ampla privind intelegerea recrutilor incepatori in
facilitatile tehnice, observam un apel catre organizatii de a "verifica masura in care
strategia de educatie in cariera permite absolventului sa se adapteze cu usurinta la
cererea angajatorului" (Mereuta, 2018): prioritizarea acestor trei obiective trebuie sa se

alinieze intre organizatie si angajat.



Cercetarile din inchisori sustin acest lucru: ca raspuns la o rata ridicata de rotatie din
vestul mijlociu al SUA, Bonham si Crew au efectuat cercetari directe, evaluand
preocuparile ofiterilor de corectie plecati. Ei au descoperit ca implicarea lor in furnizarea
de contributii pentru schimbare si imbunatatire nu ar trebui doar sa creasca eficienta
institutiei, ci sa ofere o crestere pe termen lung a moralului, a muncii in echipa si a
implicarii in operatiuni. Lasand deoparte salariile si conditiile pentru o clipa, doua dintre
primele trei recomandari ale acestui studiu se axeaza pe dezvoltarea profesionala
relevanta, indrumarea si accesul la acesta (Gene Bonham Jr., 2007). Planul de afaceri al
Majestatii Sale pentru inchisoare si probatiune (HMPPS) 2018-19 citeaza argumentele de
afaceri pentru incorporarea de noi structuri organizationale si investitii in expertiza pentru
a oferi servicii consecvente in inchisorile publice si private. Un domeniu declarat de
investitii este ,a avea aranjamente mai eficiente de planificare a carierei si succesiunii,

care sa sprijine mai bine afacerea" ("HMPPS_Business_Plan_2018-19.pdf," n.d.)

Desi nu ar putea fi accesata nicio meta-analiza a orientarii in cariera in inchisori,
cercetarile din alte sectoare care demonstreaza metode eficiente de furnizare a orientarii
in cariera la locul de munca, ne-ar putea ajuta sa identificam care persoane vor beneficia
cel mai mult si ne-ar putea arata cum sa evaluam proiectele pilot de orientare. Whiston et
al ofera o astfel de imagine de ansamblu, alaturi de un proces in sase pasi pentru
evaluarea programelor de consiliere in cariera (Whiston et al., 2019; Whiston si
Brecheisen, 2002) si Setul de instrumente pentru dezvoltarea politicii de orientare pe tot
parcursul vietii detaliaza, de asemenea, beneficiile evaluarii si modul de punere in aplicare

a acesteia in mod durabil (Vuorinen et al., 2012).

IMAGINE DE ANSAMBLU A POLITICII
NATIONALE

Revizuirea politicilor: oportunitati si limitari

In mod ideal, politica de management a resurselor umane (HR) ar trebui sa reflecte
intentiile, atitudinile si obiectivele administratiei penitenciare in ceea ce priveste
recrutarea, pastrarea si dezvoltarea profesional& a angajatilor. In toate cele trei aspecte,
politica de resurse umane ar trebui sa reflecte litera si spiritul legislatiei nationale privind
detentia si reabilitarea. Politica de HR ar trebui sa actioneze ca un regulament si ca un

ghid pentru cei responsabili de deciziile manageriale, care, la randul lor, sa fie instruiti in



punerea in aplicare a structurilor si activitatilor care sustin aceasta politica. Angajatii ar
trebui sa fie tinuti la curent atat cu privire la politica de resurse umane, cat si cu privire la

oportunitatile de dezvoltare profesionala aferente.

Ce politica am analizat

Politica, legislatie, statut, proceduri standard de operare (PSO) pentru organizatiile
relevante, coduri de conduita (atunci cand sunt relevante in mod specific pentru justitie)
in orientarea profesionala pentru profesionistii din domeniul justitiei

Obstacole si dificultati in punerea in aplicare a orientarii profesionale in profesiile
corectionale

Daca legislatia nationala face trimitere la Regulile Mandela, la Normele europene
privind penitenciarele sau la alte recomandari sau orientari internationale relevante
privind orientarile in materie de cariera pentru personalul care lucreaza in domeniul

justitiei penale
Prezentare generala a rezultatelor din cercetarea partenerilor asupra

politicilor

Pe scurt: Legislatia acopera:
RO DE ENG TU EL PT DK

Formarea de baza a functionarilor publici v y y y | |
Durata formarii de baza in domeniul CO 1 2 8 3 1 9 3
an ani sapt. luni an luni ani
Recompensa pentru vechimea in muncda y
co
Dezvoltarea dedicats a carierei de CO =~ V y

Pregdtire de conducere a CO

Training de leadership pentru orientare in carierd \*

*Serviciu prestat de Sindicatul Penitenciarelor din Roménia (SNPP)



Pe scurt: Politica in materie de HR (RESURSE UMANE) si procedurile standard de
operare (PSO) acopera:
RO DE ENG TU EL PT DK

Standarde profesionale pentru fiecare rol in inchisoare = N y v oA N A
Programe de formare pentru fiecare rol in inchisoare =~ V V \
Politica de orientare in carierd a functionarilor publici N N | V l

Politica de orientare in cariera a CO

Informatii generale privind evolutia in cariera, usor l

accesibile

Cercetarea politicilor de catre parteneri in functie de tara

Romadnia

Studii: Candidatul trebuie sa aiba certificat de absolvire a liceului, sa fie cetatean roman si
sa promoveze examenul de admitere, un examen psihologic si examene medicale.

Trebuie sa aiba sub 35 de ani.

Instruire: Recrutarea personalului in serviciul penitenciar din Romania:
In functie de diferite criterii, admiterea poate fi:
- Prin absolvirea unei scoli pentru ofiteri sau agenti.

e Scoala de Agenti este organizata de Administratia Penitenciarelor din Romaéania si
reprezinta principala sursa garantata pentru noii angajatori. Anual, 250 de noi
angajati absolva Scoala Nationala de Agenti. In afara de scoal& inchisoare, unele
alte scoli apartinand Ministerului Apararii sunt de formare a personalului pentru
serviciul penitenciar.

e Scoala de ofiteri este reprezentata de Academia de Politie, Academia Militara si

Institutul De Medicina Militara cu o durata de 3 ani.



-Prin promovarea unui concurs organizat la nivel de unitate sau national. Dupa pierderea
masiva de personal din cauza modificarii legii pensiilor, aceasta a fost sursa majora pentru
personalul nou.
-Prin transfer de la alte agentii de aplicare a legii. Nu este atat de comun, dar au existat
cazuri de angajati transferati din Armata sau Politie.
Conform prevederilor legale, sistemul de instruire a politistilor din penitenciare cuprinde:
-Pregatire specializata la debutul carierei
-Formare in dezvoltarea carierei

e Antrenament organizat de unitati

e Pregatire organizata de structuri de training

- Planificarea dezvoltarii personale.

Necesarul de formare se stabileste anual si se aproba de directorul general. Pe baza
nevoilor de formare aprobate, toate unitatile isi stabilesc planul de formare, care este

discutat si cu sindicatele.

Formare specializata
Este organizat pentru toti incepatorii (cu mai putin de 3 ani de experienta) si are 3 faze:
e Debut - primele 2 saptamani. Scopul este de a familiariza persoana cu functia.
Persoana nu are nicio responsabilitate si toata activitatea sa este dezvoltata sub
supravegherea unui ofiter cu experienta. Fiecare categorie de personal are propriul

plan de formare. Fiecare incepator are propriul mentor / supervizor.

e Specializare/initiere - minim 3 luni. Curricula se refera la reintegrarea sociala,
regimurile de detentie, securitate, managementul penitenciarelor (numai pentru
ofiteri) - in functie de categorie. Pe langa pregatirea teoretica in aceasta perioada
vor fi pregatire fizica, tehnici de control si restrictie, tir si alte activitati practice.
Instruirea se finalizeaza cu o evaluare (examen scris sau online si inca un examen
practic).

De obicei, cursul de initiere este organizat in Scoala Nationala de Agenti sau in alte centre
de formare cu participare nationala. In situatia in care mai mult de 15 incepatori sunt din
aceeasi unitate, cursul de initiere este organizat la nivel de unitate.

e Dobéandirea de abilitati practice - timpul ramas din perioada de probatiune (maxim 3
luni pentru agenti si maxim 9 luni pentru ofiteri). Dupa promovarea evaluarii instruirii
de specializare/initiere,politistii din penitenciare vor activa in unitatea/departamentul

lor sub supravegherea unui mentor.



Durata etapei de probatiune este de 1 an pentru ofiteri si de 6 luni pentru agenti, cu o
durata de cel putin 3 luni a perioadei de initiere. Aceasta perioada se finalizeaza cu o
evaluare facuta de seful direct si in baza faptului ca se decide daca ofiterul/agentul va fi

mentinut in permanenta in serviciu.

Formare continua:
Este organizata cu tot personalul. Conform Codului Muncii, fiecare angajat trebuie instruit
cel putin o data la doi ani. Acesta cuprinde urmatoarele tipuri de formare:

e Training organizat pe unitati: 60 ore/an din care 48 ore pregatire specializata in a
postului si 12 ore pe domenii de suport, precum si un humar diferit de sesiuni de
tragere cu arma (minim 2 sedinte de tragere/an si maxim 12 sedinte/an).
Majoritatea unitatilor penitenciare organizeaza formarea continua in format online
sau mix (online si fizic). Fiecare politist penitenciar beneficiaza de 2 ore/saptamana
alocate pentru pregatirea fizica.

e Instruire organizata de structuri de pregatire: training organizat cu furnizori speciali
(diferiti furnizori externi/proiecte/training-uri organizate de centrele de training etc).
Acest tip de formare este organizat pe baza diferitelor oportunitati; selectia
participantilor se face dupa diferite criterii stabilite de organizatori.

Pregatirea continua este evaluata anual de superiorii stagiarului.

Instruire auto-ghidata

Hotarata de fiecare persoana, fie ca este vorba de studii academice, masterat, doctorat in
afara responsabilitatilor postului. Este recunoscuta ca o forma de pregatire si poate inlocui
pregatirea continua odata ce este recunoscuta la nivel de unitate. (In cazul in care exista o
aprobare a conducerii pentru a urma instruirea nu va exista o evaluare anuala).

Procesul de selectie a personalului penitenciarului este unul complex si se realizeaza prin
utilizarea diferitelor surse:

a. Instruirea personalului care va deveni "ofiter de corectie", prin cursuri care pot fi urmate
dupa absolvirea liceului, cursuri care sunt organizate de Scoala Nationala de Ofiteri
Corectionali Tirgu Ocna (un an de pregatire);

b. Transferul de personal de la institutiile guvernamentale apartinand sistemului national
de aparare, ordine publica si securitate nationala;

c. Angajarea de personal de specialitate care a promovat un examen pe mai multe niveluri
pentru postul respectiv, pentru diferite departamente ale penitenciarului (de exemplu,

departamentul administrativ, departamentul medical etc.)



Statutul de ofiter corectional: directorii executivi sunt politisti din penitenciare, angajati
exclusiv ca functionari publici. Conform Clasificarii Ocupationale din Roménia exista
urmatoarele ocupatii recunoscute pentru inchisoare:

Studii medii:

5413 - Politistii penitenciare

541301 - Agent penitenciar

541302 - Educator penitenciar

Studii superioare:

242904 - Educator specialist in penitenciare

Nu exista nicio referinta in ceea ce priveste functiile de conducere sau nivelurile
superioare de statut. in ceea ce priveste standardele ocupationale pentru penitenciare, se
dezvolta un singur post:

Standardul ocupational pentru ocupatia de agent penitenciar (ofiter debutant).

Prezentare generald a evolutiel polificilor de orientare in carierd: Avand in vedere
ca termenul cariera descrie perioada petrecuta de o persoana in serviciul penitenciar de la

recrutare pana la pensie, avem urmatoarele situatii:

Petrecerea timpului la acelasi nivel ierarhic
2. Avansarea de la o categorie la alta - de la agent la ofiter (de la ofiter junior la ofiter
de penitenciar)

3. Avansarea in ierarhie

Pentru situatia 1: Pe masura ce trece timpul, un politist din penitenciar primeste diferite
beneficii, cum ar fi:

- Bonus pentru anii de lucru in total (este similar in toate organizatiile publice)

- Bonus pentru numarul de ani de serviciu (acest lucru este specific pentru inchisoare

si politie)

- Avansarea in interiorul functiei (de la un nivel inferior la nivelul maxim)

- Avansarea in grad (similar cu gradele militare)

- Cresterea numarului de zile/an de vacanta

- Distinctii primite la 15/20/25 ani vechime ih munca cu beneficii la pensie.

- Posibilitatea de a se pensiona la o varsta direct corelata cu numarul de ani in

serviciu (min 15 ani petrecuti in serviciu).



Pentru situatia 2: sunt valabile toate beneficiile din categoria 1, dar inseamna si o
schimbare a salariului si a tipului de munca. Chiar daca nu au o functie de conducere;
ofiterii de penitenciare au, de obicei, mai mult un rol de coordonare decéat unul operational.
Prin noua lege a platilor, care ar urma sa intre in vigoare in 2022, categoria ofiterilor

debutanti va include si functii de conducere pentru agenti.

Pentru situatia 3: sunt valabile beneficiile din categoria 1, dar si indemnizatiile de plata
pentru functiile de conducere. Cu cat pozitia este mai mare, cu atat ar trebui primit un

salariu mai bun.

Trebuie mentionata o specificitate: functiile din sediul central ca administratie centrala sunt

platite mai bine decat cele similare din unitatile penitenciare.

In timp ce la nivelul serviciului penitenciar din Romania nu existd un document structurat
privind politica de resurse umane, diferite acte legislative (legi, hotaréari de guvern, ordine
de ministru, decizii ale directorului general, proceduri si asa mai departe) reglementeaza

managementul resurselor umane.

Sistemul penitenciar din Romania a beneficiat de un document strategic pentru perioada
2015-2018, elaborat in cadrul Proiectului "Consolidarea capacitatii sistemului penitenciar
de dezvoltare a resurselor umane privind personalul din penitenciare", finantat prin
Mecanismul Financiar Norvegian 2009 - 2014, Programul RO23 " Servicii corectionale,

inclusiv sanctiuni neprivative de libertate ".

Obiectivele strategice avute in vedere au fost urmatoarele:

1. Elaborarea politicilor si procedurilor de resurse umane pentru a sprijini
indeplinirea obiectivelor strategice ale Administratiei Nationale a
Penitenciarelor

2. Furnizarea de informatii de calitate pentru fundamentarea deciziilor de
management, pentru gestionarea resurselor umane si pentru gestionarea
performantei.

3. Dezvoltarea competentelor personalului sistemului penitenciar la nivel de
excelenta.

4. Crearea unui mediu organizational care incurajeaza performanta




In ceea ce priveste activitatile prevazute in planul de implementare, care au inclus

consultarea organizatiilor sindicale, subliniem:

Obiectiv specific: 1.1. Elaborarea standardelor de stabilire a nevoii de personal in
domeniile de activitate si redimensionarea structurilor existente

Obiectiv specific: 1.2. Dezvoltarea politicilor de resurse umane in sistemul penitenciar
Obiectiv specific: 1.3. Modificarea si completarea codului deontologic

Obiectiv specific: 1.4. Dezvoltarea unui ghid de cariera

Obiectiv specific: 1.6. Modificarea regulamentului de tragere cu armamentul din dotare
Obiectiv specific: 1.7. Implementarea unui nou cadru normativ pentru formarea

profesionala continua

Unele dintre aceste obiective au fost realizate prin noi acte normative, cum ar fi Decizia
348/2016 privind aprobarea Standardelor de personal pe domenii de activitate si categorii
de unitati penitenciare sau introducerea unor prevederi distincte in Statutul politistilor
penitenciari Legea 145/2019. O serie de alte acte normative au fost elaborate pe parcursul
implementarii strategiei, dar nu au fost finalizate (Codul de etica, Ghidul carierei,

Metodologia de formare). Acestea sunt asteptate intr-o etapa ulterioara.

Desi prin hotararea 314/8.01.2011 a fost aprobata Strategia de formare profesionala in
sistemul de administratie penitenciara pentru perioada 2011-2015 nu a existat un
document public privind implementarea acestuia si nu a fost intocmita nicio alta strategie

pentru perioada urmatoare.

Anul 2016 a adus cu sine noi provocari - pensionarea masiva si, in acelasi timp,
organizarea de concursuri pentru ocuparea posturilor din surse externe, accentul fiind pus
pe cursurile/programele de formare initiala pentru incepatori. Nu a existat nicio strategie

pentru a face fata provocarilor, iar raspunsul a fost doar reactiv si ad-hoc.

In fiecare an, se elaboreaza planul de formare profesional& a personalului, care include
activitatile de formare profesionala organizate la nivelul sistemului penitenciar (cursuri,
intalniri profesionale etc.). Planul se intocmeste pe baza corespondentei cu unitatile, in
functie de solicitari si existenta fondurilor. Conform Contractului Colectivde Munca -

angajatorul are obligatia de a aloca cu cel putin 10% mai mult anual decat indemnizatia

din anul precedent pentru cheltuieli de formare si instruire, in limita bugetului alocat.



In cadrul unui proiect derulat cu ani in urma, finantat de FSE prin Programul Operational
de Dezvoltare a Resurselor Umane, Administratia Penitenciarelor din Romania a finantat
un program de formare adresat persoanelor care ar dori sa avanseze in cariera.
Programul a fost axat pe informatii generale cu privire la inchisoare (avand in vedere toate
sectoarele cum ar fi securitatea, reintegrarea sociala, economice si HR). Programul a fost
de mare interes pentru diferite persoane care, la ani de zile dupa finalizare s-au vazut in
pozitia de a detine functii de conducere. in acelasi timp, a fost adoptat un nou instrument -
Predictive Index, care poate identifica persoanele cu caracteristicile necesare pentru
diferite pozitii de conducere. Chiar nu este un program foarte promovat, instrumentul este

inca folosit de serviciul penitenciar din Romania.

Nevoia de predictibilitate in cariera a condus la formularea propunerii de elaborare a unui
Ghid de cariera. Aparitia sa (prevazuta in Statutul politiei penitenciare) ar trebui sa se
bazeze pe standardele ocupationale si pe cerintele pentru ocuparea posturilor. Exista
diverse propuneri, forme, unele dintre aspectele fiind mentionate direct in statutul politiei

penitenciare.

Din august 2019, este in vigoare un nou Statut pentru politistii din penitenciare, iar unul
dintre capitolele (lll) se refera la Cariera politistilor din penitenciare. Sunt reglementate

urmatoarele aspecte:

Selectarea personalului;

- Debutul in cariera - cum se organizeaza, ce trebuie facut, cum se evalueaza;

- Promovarea personalului: prin concurs organizat in vederea ocuparii posturilor
vacante. Trebuie indeplinite anumite conditii pentru a deveni eligibil pentru a
participa la concurs;

- Ofiterii juniori pot participa la concursuri dar exista o limitare a functiei ierarhice
pana unde se pot inscrie. (sef de serviciu).

De asemenea, avand in vedere ca majoritatea politistilor din penitenciare din
Romania sunt ofiteri debutanti (aproximativ 9000 din cei 12.500 de lucratori). Pentru
aceasta categorie in noul statut exista optiunea de a participa anual la un concurs
pentru a promova la o noua categorie - Ofiter corectional.

- Functiile inalte de conducere (director general, director general adjunct si directori

de penitenciare) sunt angajate pentru mandate de 4 ani, cu posibilitatea de

maximum 2 mandate. Este o prevedere controversata, cu argumente pro si contra

discutate.




Prin proiectul DialLogos, implementat de NTP (Sindicatul National al Politistilor din
Penitenciare) cu Institutul National de Cercetare pentru Studii privind Munca si Protectia
Sociala a fost elaborata o propunere privind cariera politistilor din penitenciare.
Propunerea a fost acceptata de administratia penitenciarului si are urmatoarele teme:

- Recrutarea si alocarea personalului

- Dezvoltarea personalului si competentelor

- Imbunatéatirea conditiilor de munca

Turcia
Educatie: Conform clasificarii turce, un ofiter corectional de baza (CO) ar trebui sa aiba

ca absolvent de cel putin liceu sau educatie echivalenta.

Instruire: Exista trei tipuri de formare: pre-serviciu, candidat in cadrul functiei publice si
formare la locul de munca. Orientarea de 4 saptamani / formarea initiala este organizata
pentru personalul contractat / personal in domeniul formarii la locul de munca. Programe
de formare care urmeaza sa fie implementate in activitati de formare preuniversitara; Sunt

organizate in trei programe diferite ca adaptare, pregatire teoretica si practica.

Personalul permanent este instruit timp de 5 luni - 3 luni teoretice si 2 luni de practica.
Dupa aceasta, se organizeaza candidati in cadrul formarii functiei publice constand in
formare de baza, pregatitoare si stagiu de practica. In aceasta formare, formarea de baza
nu poate fi mai scurta de 10 zile si mai lunga de 2 luni; pregatirea initiala nu poate fi mai
mica de o luna sau mai lunga de 3 luni. Stagiul se efectueaza cu conditia sa nu fie mai

putin de 2 luni. Tn practica, perioada de pregétire de baza si de instruire este de 45 de zile.

Cursurile de formare la locul de munca sunt organizate pentru nevoi, minim 8 zile si
maxim sase luni. Personalul repartizat in diferite unitati din institutii beneficiaza de formare
pentru a invata datoria de baza a unitatii in care lucreaza. De exemplu, personalul care
lucreaza in executie, citirea scrisorilor, serviciul psiho-social, unitatile de depozitare

primesc, de asemenea, instruire la locul de munca pentru a lucra in aceasta unitate.

Statutul de ofiter corectional: CO angajati exclusiv ca functionari publici ai Ministerului

Justitiei.



Prezentare generald a legislatiei privind orientarea profesionald si a evolutiei

politicilor: Doua acte legislative din 2004 si 2005 acopera Regulamentul privind formarea
la locul de munca pentru personalul din penitenciarele si casele de detentie din Turcia si
Regulamentul privind promovarea si schimbarea titlului pentru personalul din cadrul
Directiei Generale a Penitenciarelor si respectiv a Caselor de Detentie din Turcia. Primul
act prezinta in drept principiile si obiectivele formarii la locul de munca, in timp ce al doilea
continua sa defineasca scopul, domeniul de aplicare, temeiul si definitiile legislatiei.
Aceasta include grupul tinta, roluri, conditii generale, conditii specifice, proceduri de
anuntare si aplicare pentru personal, precum si procedurile de examen scris si oral pentru
promovarea si dezvoltarea carierei pentru personalul penitenciar si personalul de

probatiune.

In 2017, aceasts legislatie a fost completata de legislatia nationala privind vechimea in
munca, prin care personalul penitenciarelor turce a inceput sa beneficieze de cresterea
efectiva a duratei serviciului prin Decretul de Lege nr.694 din 25 august 2017. Aceasta
lege are ca scop cresterea motivatiei personalului din penitenciare prin cresterea duratei

efective a serviciului pentru personalul care lucreaza in contact cu detinutii.

Statul Federal Bremen, Germania
Educatie: Potrivit Bremisches Beamtengesetz (BremBG), doua "grupuri de cariera"
acopera toate birourile care apartin aceluiasi subiect si aceluiasi grup de cariera. Un grup
de cariera (disciplina) este Justitia. Apartenenta la grupa de cariera 1 sau la grupa de
cariera 2 se bazeaza pe educatia si formarea prealabila necesare pentru cariera. Grupa
de cariera 2 include toate carierele care necesita o diploma universitara sau un nivel
echivalent de educatie. Grupa de cariera 1 include toate celelalte cariere. In cadrul
grupurilor de cariera, se poate face o distinctie in functie de formarea anterioara si de

cerintele corespunzatoare pozitiilor de intrare in cadrul grupurilor de cariera (1 si 2).

Functionarii publici cu calificarea pentru o cariera in grupa 1 de cariera se pot califica
pentru o cariera in grupa 2 de cariera fara a indeplini cerintele de intrare prevazute pentru
cariera prin promovare. Pentru promovare, trebuie sustinut un examen; reglementarile de

cariera pot determina exceptii.

In cazul in care nu este necesar un examen in general sau in cazuri individuale,

autoritatea imputernicita sa faca numiri stabileste calificarea pentru cariera din grupa 2 a



carierei dupa ce functionarul a finalizat cu succes procedura de promovare necesara. In
conformitate cu reglementarile de cariera, se poate dobandi, de asemenea, o calificare

limitata la anumite birouri sau zone de utilizare.

Dezvoltarea si avansarea in cariera necesita pregatirea avansata necesara.
Functionarii publici sunt obligati sa participe la formarea continua si sa se educe.
Angajatorul trebuie sa ia masurile corespunzatoare pentru a se asigura ca functionarii

publici beneficiaza de formare suplimentara.

Instruire: Regulamentul Bremen privind formarea si examinarea pentru grupul de cariera 1
a - Biroul de primd intrare in Departamentul de Justitie (Inchisoare) reglementeaza

continutul formarii.

Odata ce un ofiter de corectie isi incepe activitatea, urmatoarele statii de serviciu fac parte

din pregatirea practica si teoretica:

Departamentul de Securitate

Centru de detentie preventiva

Departamentul de aplicare a legii pentru planificarea si motivarea punerii in aplicare
Departamentul de aplicare a legii pentru ingrijire si tratament special
Departamentul de aplicare a legii pentru sanatate si reintegrare profesionala
Departamentul de aplicare a legii pentru ingrijirea cu prag scazut si pregatirea
pentru descarcarea de gestiune

Departamentul de executare silita pentru executarea pedepsei pe termen scurt
(Bremerhaven)

Departamentul de aplicare a legii pentru inchisorile deschise si inchisorile pentru
femei

Departamentul de Terapie Sociala (Sotha)

Centru partial de detentie pentru tineri.

Perioada de pregatire pentru un ofiter corectional german este de doi ani. Compozitia
teoriei si practicii ar putea diferi de la statul federal la statul federal, dar are multe

caracteristici comune. Instruirea incepe cu o luna in inchisoare, lucrand cu un ofiter cu
experienta. Stagiarul merge apoi la scoala timp de trei luni pentru pregatire legislativa,
abilitati de comunicare, psihologie, cum sa se ocupe de stres, auto-aparare, tragere si

istorie.



La intoarcerea de la scoala, stagiarul va lucra ca ofiter cu functionalitate deplina, dar
ramane la statutul de stagiar. in urmatoarele 12 luni, stagiarul va invata cum s& lucreze in
fiecare departament din inchisoare. Stagiarul trebuie, de asemenea, sa lucreze la una sau
mai multe inchisori in aceasta perioada pentru a vedea cum functioneaza alte facilitati.

In ultimele sase luni de formare se intorc la scoald pentru cursuri avansate de drept, teste

orale si scrise si teste practice.

La finalizarea formarii de doi ani, stagiarul este considerat ofiter cu drepturi depline. Exista
un sistem in trei schimburi cu o saptamana de lucru de 40 sau 41de ore . Ofiterii trebuie

sa lucreze un weekend pe luna, cu trei weekend-uri libere (in medie).

Un ofiter de corectie german stagiar este platit cu echivalentul a 1357 de dolari pe luna,

aproximativ 50 la suta din salariul normal de pornire, care este de 2.689 de dolari pe luna.

La fiecare doi ani, un ofiter primeste o majorare salariala. Din etapa 5-8, ofiterii trebuie sa
astepte trei ani intre fiecare mérire de salariu. In etapa a 9-a salariul lunar se ridica la
3.905 dolari. Un ofiter casatorit primeste inca 148 de dolari pe luna. Pentru fiecare copil

nascut dupa primul, un ofiter primeste inca 262 de dolari pe luna.

Dupa prima linie de rang de A-9 exista doar doua rang-uri mai inalte, oficialii din prima
linie, un A-10 si un A-11 castiga pana la 4.740 dolari pe luna. Cu sistemul actual,

majoritatea directorilor executivi se retrag in etapa A-9.

Statutul de ofiter corectional: Cuvantul german Beamterinseamna functionar public,
ofiterii corectionali si majoritatea celorlalte functii angajate in inchisoare sunt functionari

publici (Beamte).

Functionarul public este un statut care vine cu o serie de privilegii. Printre acestea se
numara un plan special de sanatate, care acopera 50% din majoritatea cheltuielilor cu
asistenta medicala, o pensie indexata de cel mult 71,25% din salariul final, platita direct de
stat si nu de furnizorul obisnuit de pensii publice si cel mai important, o siguranta aproape
de fier a locurilor de munca - statul poate transfera functionarii publici care nu au
performante bune in alte posturi, adesea mai putin dorite (dar nu mai putin platite), dar isi
pot inceta complet activitatea numai in cazul unor infractiuni grave. Este o caracteristica

comuna a majoritatii guvernelor ca functionarii publici practic nu pot fi concediati pur si



simplu. Tn schimb, functionarii publici germani detin un mandat pe viata, astfel cum este
protejat de articolul 33 alineatul (5) din Legea fundamentala: numirea se face pe viata si
este supusa dreptului public, nu reglementarilor de drept privat privind ocuparea fortei de
munca. Nu exista contract de munca intre functionarii publici si entitatea de stat care il

angajeaza.

Un potential functionar public trebuie sa fie cetatean al Republicii Federale Germania sau
al unui stat membru al Uniunii Europene (desi exista in prezent mai multe exceptii) Si
trebuie, in general, sa obtina statutul pana la varsta de 35 de ani (unele landuri au norme
diferite). Exista o pista profesionala pentru a incepe cariera pentru ofiterii de corectie in

functie de educatia lor:

Mittlerer Dienst (serviciu de mijloc), in principal pentru pozitiile care necesita aproximativ
echivalentul unei ucenicii finalizate, similar cu subofiterii. Intr-un scenariu ideal,
posibilitatea de a urca pe scara la Gehobener Dienst serviciu superior este data in timpul

carierei.

Functionarii publici cu mandat pe viata isi pot inceta activitatea humai in cazurile permise
de lege. De regula, contractul de munca al functionarilor publici se incheie la pensionare.
Prin lege, functionarii publici trebuie sa se pensioneze la implinirea varstei legale de

pensionare. Aceeasi limita de varsta se aplica femeilor si barbatilor.

Varstele speciale de pensionare se aplica anumitor grupuri de functionari publici, in
calitate de functionari corectionali. Varsta speciala de pensionare este, de asemenea,
crescuta treptat de la 60 la 62 de ani. Statele sunt responsabile pentru determinarea
varstei de pensionare pentru functionarii lor publici. Functionarii publici trebuie sa se
pensioneze in cazul in care se afla in permanenta in imposibilitatea de a-si indeplini
atributiile oficiale din motive de sanatate si nu mai sunt in masura sa presteze integral sau
partial alte activitati, chiar si dupa reconversie profesionala. In cazul pensionarii anticipate,

pensiile se reduc.

Prezentare generald a evolutiei politicilor de orientare in carierd: Ca urmare a
reformei federaliste din 2006, responsabilitatea legislativa pentru politica penitenciarelor
(Strafvollzug) a fost acordata "Landului" sau la nivel de stat federal. Toate politicile conexe
se afla sub responsabilitatea celor 16 state federale (landuri). Cu toate acestea, chiar

inainte de reformele din 2006, au existat variatii substantiale intre landuri in ceea ce



priveste punerea in aplicare a politicii penitenciarelor, astfel incat luarea in considerare a

nivelului subnational in acest domeniu ramane esentiala.

In consecint, inchisorile din Germania sunt operate si gestionate exclusiv de statele
federale. Scopul izolarii in inchisoare in Germania este dublu: accentul este pus pe a
permite detinutilor sa duca o viata de "responsabilitate sociala fara infractiuni" la eliberare,
dar societatea trebuie, de asemenea, sa fie protejata de alte acte de criminalitate de catre
condamnati. Germania are ca obiectiv reabilitarea prizonierilor, astfel incat acestia sa
poata avea o reintegrare reusita in comunitate. Sediile centrale pentru serviciile
penitenciare de stat sunt in ministerele justitiei de stat respective. Acolo, un departament
de servicii penitenciare controleaza organizarea serviciului penitenciar, problemele de
personal, de formare de baza si avansata pentru personalul inchisorii, bugete, constructii,
cooperare in legislatia serviciului penitenciar, angajarea detinutilor, precum si formarea
profesionala si educatia pentru detinuti. Acest birou examineaza, de asemenea, petitiile si
pléngerile, iar reprezentantii sai viziteaza si inspecteaza inchisorile in mod regulat. Nu mai
exista autoritate de nivel mediu intre Ministerul Justitiei si penitenciare. Acest contact
direct faciliteaza luarea deciziilor si asigura ca ministerul este aproape de realitatea zilnica

a serviciului penitenciar.

Autoritatile competente din statele federale au sarcina de a selecta si recruta suficient
personal de cea mai buna calitate posibila, de a asigura o formare adecvata si de a facilita
dezvoltarea profesionala, ceea ce le permite sa lucreze intr-un la un nivel ridicat de etica,
pentru a oferi o supraveghere justa si eficace, ingrijire pozitiva si asistenta suspectilor si

infractorilor.

Este recomandabil sa se evalueze anual nevoile de formare, sa se revizuiasca si sa se
actualizeze periodic planurile de formare care vizeaza dezvoltarea fortei de munca si sa
se asigure capacitatea de reactie la nevoile serviciilor penitenciare si ale agentiilor de
probatiune. Este important sa se asigure suficienti formatori si resurse pentru putea pune

in practica aceste aspecte.



Resursele umane si politicile de dezvoltare profesionald in Statul Federal Bremen,

Germania

Politicile de management ale resurselor umane din Germania sunt evidente in mai multe
legi si reglementari. Reglementari privind carierele, grupurile de cariera, recrutarea
solicitantilor si dezvoltarea profesionala, cum ar fi perioada de proba, promovarea,
dezvoltarea personalului, calificarea, evaluarea si astfel de propuneri, care intentioneaza

sa promoveze dezvoltarea carierei functionarilor publici din Germania (statele federale).

Legea privind functia publica din Bremen din 2009, in plus fata de Legea privind statutul
functiei publice din 17 iunie 2008 (Federal Law Gazette | p. 1010), in versiunea actuala se

aplica functionarilor publici, cu exceptia cazului in care se prevede altfel.

"Regulamentul privind cariera functionarilor publici din Bremen" (Bremer
Laufbahnverordnung - BremLVO) reglementeaza dezvoltarea carierei functionarilor

publici, de exemplu ofiterii de corectie din Bremen/Germania.

In consecints, in
,ar
trebui luate in considerare urmatoarele de la administratiile nationale ale penitenciarelor,

pentru a garanta o buna dezvoltare profesionala a ofiterilor de corectie.

a) Artrebui dezvoltat un sistem transparent de evaluare anuala a performantei tuturor
membrilor personalului, care sa permita avansarea in cariera si dezvoltarea lor
profesionala. Personalul care efectueaza evaluari ar trebui sa fie instruit in

consecinta, pentru a asigura un sistem de evaluare echitabil.

b) Evaluarea ar trebui sa indice nevoile de formare la nivel individual si la nivel de

serviciu, dupa cum este necesar.

c) Serviciile penitenciare si agentiile de probatiune ar trebui sa ofere oportunitati
regulate de formare pentru imbunatatirea performantei profesionale si pentru

dezvoltarea carierei, dupa caz.

d) Artrebui sa existe cadre pentru a facilita dezvoltarea profesionala avansata, in
special prin dezvoltarea capacitatilor de conducere si de management care sa


https://rm.coe.int/guidelines-training-staff/1680943aad
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permita avansarea in cariera catre managementul mijlociu si superior. Acest lucru
nu ar trebui sa impiedice introducerea avansata a sistemelor de recrutare in gradele

de conducere.

Dezvoltarea profesionala nu trebuie sa se concentreze doar pe aspectele promovarii. Alte

forme de recunoastere a competentei ar trebui cautate si utilizate, dupa caz.

e) Salariile si conditiile de serviciu ar trebui sa fie proportionale cu competentele si
responsabilitatile personalului. Conditiile financiare, de angajare si programul de
lucru ar trebui sa fie reglementate prin lege si ar trebui sa permita recrutarea si
pastrarea personalului de buna calitate, permitandu-le sa isi indeplineasca sarcinile
in mod eficace si uman si sa isi dezvolte gradul de constientizare cu privire la
importanta muncii lor pentru societate. Ar trebui sa se prevada sprijin si

supravegherea personalului care sa ii asiste in rolul lor.

f) Ar trebui incurajate activitatile eficace in cadrul serviciilor penitenciare si intre
acestea si agentiile de probatiune, sa se incurajeze munca in comun, acordurile de
locuinta comuna si detasarea personalului in scopuri de formare sau de munca.
Astfel de acorduri ar trebui sa aiba loc numai cu consimtamantul persoanelor in
cauza si nu ar trebui sa determine nicio modificare a statutului lor profesional sau a
salariului. De asemenea, ar trebui avute in vedere dispozitii privind detasarile

internationale pentru promovarea invatarii transfrontaliere.

Anglia si Tara Galilor
Educatie: Potrivit politicilor in Anglia si Tara Galilor, pentru a incepe formarea ca ofiter de
inchisoare, candidatul trebuie sa aiba o "educatie de baza", iar competentele numerice si
de alfabetizare ale candidatului sunt evaluate online inainte de a incepe pe o cale de

recrutare. Nu exista nicio cerinta de a avea un invatamant tertiar sau universitar.

Instruire: Pana de curand, ofiterii de inchisoare (PO) care lucreaza in Anglia si Tara Galilor
primeau 8 saptamani de formare initiala, care consta in teorie si o perioada supravegheata
de 12 luni de practica ghidata. Ulterior, numarul exact de zile de dezvoltare profesionala

pe an nu a fost mandatat.



Cu toate acestea, din iulie 2021, toti noii ofiteri de penitenciare isi vor incepe cariera prin
finalizarea unei ucenicii profesionale de custodie si detentie, care ar trebui sa dureze 12 -
18 luni pentru a fi finalizata. Solicitantii care doresc sa aplice la aceasta ucenicie ar trebui
sa afle mai intai daca sunt potriviti pentru locul de munca folosind instrumentul online
pentru a evalua alfabetizarea, competentele numerice si calitatile personale (a se vedea
prezentarea generala a practicii, mai jos). Programa de ucenicie profesionala este

urmatoarea:

Saptamana 1-10: o inductie locala la inchisoarea repartizata, intrand intr-un program de
formare initiala la un centru de invatare desemnat.

Saptamana 11-25: La inchisoarea repartizata , continua formarea cu sprijin regulat din
partea antrenorilor de ucenicie.

Doua puncte de control pentru a revizui progresul:

Punct de control 1 (saptamanile 25-28)

Pentru a include 1 saptamana de lucru in portofoliu in afara zonei de lucru obisnuite si 1
saptdmana la un Centru de Invatare si Dezvoltare.

Punct de control 2 (saptaménile 44 - 47)

1 saptamana la un centru de invatare desemnat, pentru a reflecta asupra progresului si
pentru a se pregati pentru intrarea in functie la sfarsitul uceniciei .

Daca stagiarul lucreaza intr-un mediu de inalta securitate, va exista un curs rezidential

suplimentar de 2 saptamani.

Statutul de ofiter corectional: Serviciul de inchisoare si probatiune al Majestatii Sale
(HMPPS), creat in aprilie 2017, supravegheaza 121 de inchisori si angajeaza peste
42.000 de angajati in Anglia si Tara Galilor si supravegheaza aproximativ 85.000 de
detinuti in fiecare zi. Serviciul de inchisoare si probatiune al Majestatii Sale (HMPPS)
gestioneaza cele mai multe dintre acestea (104), in timp ce trei companii private opereaza
13: G4S si Sodexo gestioneaza patru inchisori fiecare, iar Serco gestioneaza cinci.
Inchisorile private sunt inspectate in acelasi mod ca si inchisorile din sectorul public. Toate
inchisorile private au un "Controlor" care le leaga de HMPPS, iar guvernatorii inchisorilor
private se numesc "directori". Toti ofiterii penitenciar (PO) sunt angajati ai guvernului si au
statutul de functionari publici, dar statutul angajatilor din penitenciarele private poate varia
si poate fi supus unor mecanisme de formare si de resurse umane favorizate in sectorul

privat (cum ar fi remunerarea legata de performanta).




—

Prezentare generald a evolutiei politicilor de orientare in carierd: Nu exista un
mandat oficial pentru dreptul la dezvoltare profesionala dupa ce un nou recrut s-a format
ca ofiter de inchisoare. Dezvoltarea profesionala continua (CPD) este incurajata oficial, iar
personalul poate avea dreptul de a cere managerului lor timp liber de la locul de munca
pentru formare sau de studiu. Orice formare aprobata in acest fel ar fi acoperita de orele
de lucru, fara implicare necesara a timpului liber. O gama larga de oportunitati de formare
sunt oferite in inchisori, iar acest lucru este gratuit pentru CO. Niciun CPD nu a fost
finantat dupa 2011, ca urmare a revizuirii cuprinzatoare a cheltuielilor din 2010, care a pus
in aplicare masuri de austeritate post-recesiune. Unele servicii interne CPD au fost de
atunci rationalizate (cum ar fi reducerea frecventei unui curs de formare) sau centralizate
(mai putine oportunitati de formare specifice inchisorilor). Cu toate acestea, Serviciul
penitenciar continua sa sprijine formarea si dezvoltarea ca fundament al furnizarii de
servicii de calitate in sectorul justitiei penale, dar si sa promoveze etosul sectorului public
ca "un loc minunat de munca".

Prin urmare, CPD este recomandata in timpul conversatiilor privind performanta si
dezvoltarea personalului. Exista un catalog standard de servicii penitenciare cu

aproximativ 70 de cursuri tinute fata in fata.

Portugalia
Fducatie: Tn conformitate cu politica din Portugalia, atunci cand se aplica pentru
concursul ofiterilor de penitenciare, candidatii trebuie sa aiba studii liceale finalizate (cel
putin), sa aiba cetatenia portugheza, sa aiba 21 de ani si sa nu aiba antecedente penale.
Candidatii efectueaza mai multe teste si evaluari pentru a participa la Cursul de formare
initiala a ofiterilor de penitenciare, si anume: teste de cunostinte fizice si teoretice,

examene medicale si evaluari psihologice (Decretul-lege nr. 3/2014, art. 369).

Formare: In Portugalia, formarea initiald oferita ofiterilor de penitenciare are o durata de
noua luni: sase luni de formare care cuprinde continuturi teoretice si practice privind
legislatia penala si penitenciara, drepturile omului, limba engleza, comunicare,
interactiunea cu detinutii, TIC, securitate, supraveghere video si telecomunicatii, aparare
personala, sanatate, boli transmisibile si prim ajutor, psihopatologie, criminologie, profilare
penala, printre altele; si trei luni de formare cuprinzdnd componenta de munca in contextul
real al postului, care permite stagiarilor sa contacteze cu cerintele si cerintele postului si
aplicarea cunostintelor in situatii specifice de solutionare a problemelor, in cadrul

domeniului de activitate profesionala (Decretul nr. 159/2017).



Statutul de ofiter corectional: Exista doua cariere in domeniul de aplicare al legislatiei
ofiterilor de penitenciare, una incorporeaza functii / roluri de management, iar cealalta o
dimensiune mai operationala. Ofiterii de penitenciare, cu functii de siguranta publica, sunt
organizati in ordine ierarhica. Aceasta diviziune si definirea continutului functional al
diferitelor categorii sunt esentiale pentru ca ofiterul de penitenciare sa poata raspunde intr-
un mod mai adecvat si mai eficient cerintelor sistemului penitenciar actual. Ofiterii de
penitenciare cu functii de siguranta publica sunt grupati in ordinea descrescatoare a

ierarhiei. (Decretul-lege nr. 3/2014).

Prezentare generald a evolutiei politicilor de orientare in carierd: Legislatia
portugheza prevede ca o unitate este responsabila pentru formare si dezvoltare
profesionala in cadrul serviciilor portugheze de penitenciare si de probatiune: Directia
resurse umane. Aceasta directie cuprinde trei divizii:

1) Directia management resurse umane;

2) Directia administrare si procesare a remuneratiilor personalului;

3) Divizia de instruire.

Directia de Management al Resurselor Umane, printre alte atributii, este responsabila de
promovarea, monitorizarea si implementarea sistemelor de evaluare a performantei si de
pregatirea continutului intern al instruirii. Pe de alta parte, Divizia de Formare este
responsabila: de identificarea nevoilor de formare si de perfectionare profesionala; sa
propuna si sa implementeze politici de dezvoltare a resurselor umane privind formarea
initiala si continua, respectiv cele rezultate din planuri de activitate sau procese de
schimbare; sa defineasca si sa evalueze metodologiile de formare si actiunile de
dezvoltare profesionala privind productivitatea personalului si serviciile furnizate,
promovand, de asemenea, utilizarea metodelor alternative de formare (de exemplu, e-
learning); sa disemineze actiuni de formare si sa asigure procedurile legate de
inregistrare, controlul prezentei si certificare; intocmirea raportului anual de activitate a
instruirii, printre altele (Ordinul nr. 8140-B/2019). Acest raport de activitate de formare este
elaborat de doua ori pe an si distribuie instruirea in noua domenii principale:
e Domeniul 1: Executarea pedepselor si a masurilor privative de libertate - in acest prim
domeniu, instruirea se concentreaza mai mult pe legislatia penitenciara si pe
gestionarea proceselor detinutilor (urmarind o mai buna sistematizare a procedurilor in

acest domeniu);



e Domeniul 2: Executarea pedepselor si a masurilor alternative si supravegherea
electronica - in acest al doilea domeniu, formarea isi propune sa imbunatateasca
modelul de gestionare a cazurilor urmat de serviciile portugheze de penitenciare si
probatiune, pe baza principiilor RNR, LS /CMI si Interviu motivational. in ceea ce
priveste echipele de supraveghere electronica, formarea se concentreaza pe abilitatile
de comunicare si gestionarea relatiilor cu autorul infractiunii pentru a preveni conflictele
si escaladarea violentei;

e Domeniul 3: Executarea masurilor tutelare de educatie, in care formarea se
concentreaza pe trei aspecte esentiale: necesitatea actualizarii atat a reglementarilor
centrelor educationale; instrumentele de evaluare utilizate si promovarea imbunatatirii
generale si a coerentei interventiei tehnice;

e Domeniul 4: Securitate si comportament in penitenciare - unde instruirea se
concentreaza pe abordarea nevoilor de formare ale ofiterilor de penitenciare;

e Domeniul 5: Tratamentul penitenciar, reabilitarea, sanatatea si programele - in cazul in
care formarea se concentreaza pe calificarea adjunctilor si tehnicienilor seniori cu
privire la tratamentul penitenciar, aplicarea instrumentelor si metodologiilor de evaluare
a riscurilor in setarile penitenciare;

e Domeniul 6: Criminologie si Drept - unde formarea se concentreaza pe promovarea
unei oferte de formare cu profil academic, cu doua obiective principale: 1) abordarea
nevoilor de dezvoltare si actualizare a cunostintelor in domeniul juridic si criminologic;
2) diseminarea si promovarea schimbului de cunostinte si experiente care rezulta din
parcursul academic sau de cercetare;

e Domeniul 7: Administrarea si gestionarea resurselor umane si financiare - unde
formarea se concentreaza pe administratia publica, managementul personalului,
ocuparea fortei de munca in sectorul public si dezvoltarea personala;

e Domeniul 8: ITC si sisteme de comunicatii - unde instruirea se concentreaza pe
abordarea nevoilor privind automatizarea informatiilor de catre utilizatori;

e Zona 9: Formarea initiala si admiterea - unde formarea se concentreaza pe doua
cursuri scurte pentru noii ofiteri de probatiune si un curs de formare initiala pentru

ofiterii de penitenciare.

in plus, si o daté la doi ani, are loc o evaluare obligatorie, incluzand atat managerii de
penitenciare, céat si personalul, utilizand sistemul integrat de management si evaluare a
performantei in administratia publica (SIADAP). Aceasta evaluare cuprinde urmatoarele
elemente: 1) calificarile academice si profesionale; 2) Experienta profesionala; 3)



Valorificarea curriculara; 4) Exercitarea functiilor de conducere/coordonarii sau a altor
functii sau functii sau a interesului public recunoscut sau a interesului social relevant
(Legea nr. 66-B/2007). Aceasta evaluare se conecteaza la obiectivele definite privind
planul de activitate al serviciilor penitenciare si de probatiune portugheze, care este
dezvoltat in fiecare an. Astfel, SIADAP permite personalului penitenciarului sa identifice
principalele obiective pentru rolul / functiile lor, permitand dezvoltarea lor pe baza
rezultatelor obtinute. Prin urmare, exista un stimulent pentru progresul profesional, chiar

daca numai in ceea ce priveste obiectivele.

Italia
Educatie: Recrutarea tuturor nivelurilor personalului Politiei Penitenciare se face prin
concursuri publice. Pentru a accesa postul de "agent" este necesar sa se aiba o calificare
de absolvire a liceului; concursul public se bazeaza pe evaluarea nivelului de cunostinte
generale. Tot personalul care trece de concursul public este supus unor teste medicale
pentru evaluarea aptitudinilor fizice. Aceste examinari se efectueaza intr-un anumit Centru

al Administratiei Penitenciare.

Instruire: Directia Generala de Formare asigura uniformitatea proceselor de formare a
personalului nu numai pentru personalul din penitenciare, ci si pentru personalul
serviciului de probatiune atat pentru adulti, cat si pentru minori. Structura directiei generale
mentionate anterior este reglementata printr-un decret ministerial recent (2 martie 2016)
care atribuie birourilor Il, Il si IV ale respectivei directii generale diferitele aspecte ale
formarii, pentru a asigura, pe de o parte, o formare specifica in functie de sectoarele
specifice si, pe de alta parte, pentru a asigura uniformitatea sistemului de executare
penala.

Birourile Il si lll sunt responsabile de formarea de baza/initiala si de formarea specializata
si continua. Beneficiarii acestei formari sunt personalul executiv si de conducere (directori,
guvernatori de penitenciare, functionari) si alti membri ai personalului (educatori, asistenti

sociali ai Ministerului Justitiei, ofiteri de probatiune, psihologi, contabili, grefieri etc.).

a) Formare de baza/initiala:

Are rolul de a introduce personalul nou recrutat in cadrul organizatiei penitenciare, precum
si la punerea in aplicare a cunostintelor, competentelor si abilitatilor lor de specialitate (in
ceea ce priveste rolul lor profesional si aplicarea specifica a acestuia in contextul

penitenciar) in vederea indeplinirii functiilor lor intr-un mod corect, eficient si de calitate.




Structura cursurilor pentru personalul nou recrutat prevede alternanta activitatilor din clasa
si a formarii la locul de munca. Aceste doua tipuri de activitati sunt strans legate intre ele
si se doresc a fi un continuum de formare.

Metodologiile de formare utilizate sunt:

- Metode traditionale (lectii frontale, conferinte etc. - utilizate mai ales in modulele
privind contextul organizational);

- Metode inovatoare (studii de caz, jocuri de rol, workshop-uri etc., utilizate mai ales
in module speciale).

In general, principalele teme abordate in cadrul acestor cursuri se referd la subiectele:

- Lege, regulamente: Legea penitenciarelor, reforma administratiei publice,
probatiune si executare penala in Europa, anticoruptie si transparenta
administrativa etc.;

- Psiho-sociale, pedagogie, contabilitate de stat si contabilitate penitenciara, stiinte
organizationale (de exemplu, management).

b) Formare de specialitate/continua:

Scopul acestor cursuri variaza in functie de tipul de cunostinte, competente si abilitati pe
care Administratia Penitenciarului intentioneaza sa le schimbe, sa le imbunatateasca si sa
le dezvolte, dupa identificarea nevoilor de formare.

Obiectivele cursurilor mentionate sunt identificate ca urmare a modificarilor normative in
domeniul executarii penale (de exemplu, curs de formare privind probatiunea in
timpul/inainte de proces - "messa alla prova" - pentru personalul serviciului de probatiune)
sau in regulamentul administratiei publice (de exemplu, curs de formare privind codul

anticoruptie, licitatiile publice etc.

¢) Instruirea personalului politiei penitenciare (Biroul 1V)

Statutul de ofiter corectional: Politistii de penitenciar sunt functionari publici care in
mod traditional proveneau din medii militare sau politienesti. La 1 ianuarie 2017, selectiile
publice au fost recent deschise cetatenilor civili si o cota de 40% din posturile disponibile
au inceput sa le fie alocate acestora. Cerintele psiho-fizice au fost aceleasi stabilite prin
Decretul presedintelui Republicii Italiene n. 904, care a intrat in vigoare in 1983. Decretul
legislativ nr.165 din 2001 stabileste care sunt administratiile publice (art. 1) si identifica: i)
functionarii publici, care sunt reglementati de legislatia muncii private (art. 2) si ii) salariatii

publici al caror statut nu a fost privatizat (art. 3).




Prezentare generald a evolutiel polificilor de orientare in carierd: Regulamentul de
organizare a sistemului de executare a pedepselor in comunitate si de probatiune, recent
mutat sub competenta Departamentului de Justitie juvenila si probatiune a facut necesara
reformularea unei cai omogene comune de formare, pentru educatori, asistenti sociali,
personal de politie administrativ si penitenciar, in cadrul unei singure Directii Generale de
Formare din cadrul Departamentului administratia penitenciarelor, care a inclus, pe langa
formarea scolilor care lucreaza in prezent in teritoriu, activitatile de formare initiala si
formarea continua si specializata a personalului politiei administrative si penitenciare.
Acest lucru este foarte important avand in vedere reforma mentionata mai sus, care a
inclus serviciile sociale pentru adulti (birourile de probatiune) si personalul acestora,
angajat de Departamentul de Justitie juvenila si probatiune, cu o necesitate in consecinta

de a crea cursuri de formare ad-hoc.

Danemarca
Educatie: In conformitate cu politica din Danemarca, un ofiter corectional de baza (CO) ar

trebui sa fie educat la nivelul certificatului de absolvire a liceului.

Formare: Centrul de formare a personalului din cadrul Serviciului danez de penitenciare si
de probatiune indeplineste urmatoarele sarcini:

Formarea de baza a ofiterilor de penitenciare

Formare suplimentara si formare in management, dupa cum este necesar
Educarea ca ofiteri corectionali dureaza in total trei ani si se ridica la 180 (3 x 60) puncte
ECTS. in acesti trei ani, educatia alterneaza intre o perioada de timp la Centrul de
Formare a Serviciului de Probatiune si Penitenciare din Birkergd, unde elevii urmeaza
cursuri de teorie si formare si o perioada de ucenicie intr-o inchisoare, unde studentii iau
parte la rutina zilnica de lucru ca ofiteri corectionali. Primul an in care studentii petrec
primele 21/2 luni la Centrul de formare, precum si restul de 91/2 luni ca ucenici la o
inchisoare, inclusiv patru sdptdmani de introducere si de formare profesionala. in al doilea
an, studentii petrec primele 2 luni la Centrul de Formare si apoi 10 luni ca ucenici intr-o
inchisoare. In al treilea an, care este si ultimul, studentii petrec primele 3 luni la centrul de
formare, iar restul de 9 luni ca ucenici intr-o inchisoare. Pe parcursul acestor trei ani,
studentii sunt angajati ca ofiteri si inclusi in evaluare cu garantia de ocuparea fortei de

munca in cazul in care isi termina si isi absolv studiile.



Exista multiple moduri de admitere, dar cerintele de admitere la educatie ca ofiteri de
corectie echivala cu certificatul general de invatamant secundar sau un certificat de
competente de la VUC daneza (Adult Education Centre).

In cazul in care candidatul indeplineste cerintele, trebuie trimisa o cerere si se efectueaza
0 examinare amanuntita a solicitantilor. Candidatii potriviti sunt invitati sa participe la o
serie de teste atunci cand Serviciul danez de penitenciare si de probatiune este lipsit de
personal. In primul rand, solicitantii trebuie sa treaca testul psihic urmat de un test de
personalitate si un test de ingrijire. Daca aceste teste sunt trecute, are loc un interviu
personal. Interviul ofera recrutorilor informatii cu privire la abilitati personale si profesionale
ale solicitantilor"

Fiecare dintre cele trei perioade la Centrului de formare consta in 5 teme diferite:

1) "Etica si profesionalism", 12 % din intreaga educatie,

2) "Clienti si institutii din cadrul Serviciului danez de penitenciare si de probatiune", 13 %
din intreaga educatie,

3) "Schimbare, sprijin si motivatie", 12 % din intreaga educatie,

4) "Legislatie, norme si proceduri”, 7 % din intreaga educatie,

5) "Solutionarea conflictelor, controlul si siguranta”, 31 % din intreaga educatie.

Restul de 25 % consta in interviuri pentru studenti, teme individuale, indrumare, examene

etc.

Statutul de ofiter corectional: directorii generali danezi sunt functionari publici si intra sub

incidenta Legii daneze privind functionarii publici.

Prezentare generald a evolutiel politicilor de orientare in cariera: Serviciul danez de
penitenciare si de probatiune a dezvoltat diverse campanii publicitare de recrutare. Aceste
campanii constau in publicitate in ziare si publicitate online pe calculator si dispozitive
mobile. Pentru a ajunge la cat mai multe persoane, folosim si social media. Ei colaboreaza
cu alte locuri de munca guvernamentale si private daca trec prin perioade cu multe
concedieri, de exemplu Royal Mail. In plus, organiz&m ,Ziua portilor deschise’ in diverse
institutii si participam si la targuri de locuri de munca.

Motivatia principala pentru angajati este de a fi o organizatie cu o baza de valori puternica,
ca parte a tuturor practicilor. in plus, angajatii sunt motivati de liderii actuali care cunosc si
ofera solutii la indatoriri. La momentul scrierii - si datorita in parte instruirii de trei ani
necesare - Serviciul Penitenciar din Danemarca avea un numar foarte mic de personal,

ceea ce a dus la suspendarea sau scoaterea de pe lista de prioritati a multor practici



obisnuite de dezvoltare a carierei pentru moment. Aceste practici includ evaluarile anuale
ale performantei si alte tipuri de reuniuni de evaluare a carierei. Revizuirea anuala a
performantei este principalul instrument pe care un gardian il poate folosi pentru a-si

avansa cariera si pentru a-si inrola superiorul in demers.

Figura 2 Ofiter corectional la inchisoarea Bremen, Germania (c) Buder
Fotographie



POLITICI sl PRACTICI

Rezultatele cercetarilor partenerilor privind politicile si practicile

nationale
Aceasta sectiune inglobeaza cercetarile partenerilor cu privire la:

Studii de caz asupra partenerilor de practica promitatori colectate la nivel national sau
european;

Proiecte relevante pentru cariera in penitenciare, sectorul justitiei si practica
transferabila din alte domenii ale functiei publice si din domenii mai largi de ocupare a
fortei de munca;

Manuale sau alte resurse pentru standarde sau pentru materiale de formare si invatare
Exemple de orientare in cariera on-line, auto-evaluare in cariera si luarea deciziilor in
orice cariera prin jocuri (gamificare)

Materiale de instruire sau instrumente care pot fi utilizate in instrumentul tehnic / site-ul
web

NATIONAL

Strategia Nationala pentru invatarea pe Tot Parcursul
Vietii: Romania

STRATEGIA NATIONALA DE INVATARE PE TOT PARCURSUL VIETII-2015-2020
(STRATEGIA NATIONALA DE INVATARE PE TOT PARCURSUL VIETII 2015 -2020) HG
nr.418 / 2015 Strategia prezinta in primul radnd analiza contextuala privind educatia si
formarea, invatarea pe tot parcursul vietii in Uniunea Europeana si invatarea pe tot
parcursul vietii in Romania (inclusiv cadrul legislativ, institutiile implicate). in urma acestei
analize, strategia de stabilire a: -viziunii si obiectivelor strategice, dezvoltarea unui sistem
de invatare pe tot parcursul vietii in Romania, stabilirea prioritatilor pentru prioritatile
pentru perioada 2015-2020.Oferta de strategie si analizele SWOT despre invatarea pe tot
parcursul vietii si rezultatele acestor analize pot oferi punctele forte si punctele slabe. Tn
capitolul I, sunt oferite cateva informatii cu privire la potentialele deficiente ale invatarii pe

tot parcursul vietii in Roménia.

Ghidul angajatului: Orientare si integrare: Romania
Ghidul angajatului intr-o functie publica: Orientare si integrare a fost elaborat in cadrul

proiectului Cresterea capacitatii functionarilor publici din Ministerul Apararii Nationale si
Agentiei Nationale a Functionarilor Publici de a gestiona procesele de management

Strategic institutional si de proiect, in contextul dezvoltarii si intaririi rolului functiei publice,




Cod SMIS nr. 22857. Ghidul a fost elaborat ca modul al cursului de formare
"Managementul resurselor umane".

Scopul acestui ghid este de a asigura integrarea corecta a noului angajat in institutie.
Practica orientarii este conceputa astfel incat noul angajat sa cunoasca aspectele
generale ale organizatiei si functiilor acesteia, misiunea organizatiei si modul in care
activitatile sale aduc beneficii grupului tinta. Scopul general al acestei practici este de a
sprijini, de a creste eficienta, eficacitatea si satisfactia la locul de munca.

Orientarea si integrarea noului angajat presupune familiarizarea cu:

* scopurile si politicile organizatiei/institutiei

» structura organizatiei

« standarde, norme, legi scrise si nescrise

* resursele disponibile in organizatie

Ghidul contine sabloane relevante, cum ar fi 0 noua lista de verificare a angajatilor, un
plan de integrare pentru prima zi de lucru si un sablon pentru a colecta feedback de la

personalul nou.

~

n
a

imbunatatirea serviciilor de aplicare a legii

penitenciare (Ipa Prisons Project), Turc
Scopul general al acestui proiect, derulat in perioada 2012-2014, a fost de a aduce

sistemul penitenciar din Turcia complet in conformitate cu standardele internationale si
europene ale penitenciarelor. Mai precis, aceasta a insemnat producerea de servicii de
aplicare a legii bine definite, standardizate si structurate, inclusiv un sistem complet
functional pentru a asigura reabilitarea, tratamentul si reintegrarea cu succes a detinutilor
care provin din medii criminologice diferite. Proiectul si-a propus, de asemenea, sa aduca
performanta personalului din penitenciare in conformitate cu standardele europene.

In cadrul proiectului, au fost create fise de post si documente de standarde profesionale
pentru 17 roluri diferite in penitenciare. Institutiile au fost dezvoltate pentru a crea si livra
programe de formare pentru standardele de functionare si programe de formare pentru
personalul care lucreaza cu diferite grupuri criminologice. Fisele postului si documentele
de standarde profesionale au fost intocmite dupa revizuirea abilitatilor si competentelor
necesare rolului.

In documentele de standarde profesionale, fiecare rol (cum ar fi guvernator, ofiter, ofiter
sef, ofiter de administrare, medic. etc.) are o fisa a postului separata, informatii generale
despre locul de munca, indatoririle si responsabilitatile, precum si trimiteri la statute si

regulamente.




—

Locuri de munca in inchisoare si Probatiune: Portalul
Ministerului ocuparii fortei de munca in Justitie din
Anglia si Tara Galilor
Acest portal online permite solicitantilor sa caute si sa aplice online pentru o gama larga
de locuri de munca in sfera justitiei penale, indiferent daca sunt pentru debutanti sau
urmatoarea etapa a parcursului si dezvoltarii carierei. Aceasta include profilul de succes al
ofiterului de corectie care acopera diferitele elemente pe care candidatii vor trebui sa le
demonstreze pentru a ne arata ca vor face un ofiter corector de succes.

Link catre Locuri de munca in Inchisoare si Probatiune

Este rolul de ofiter de penitenciar potrivit pentru tine?
Instrumentul de recrutare online al Ministerului Justitiei
din Anglia si Tara Galilor

Recrutarea ofiterilor de inchisoare din Anglia si Tara Galilor incepe online, cu un
instrument pentru a verifica daca solicitantii au abilitatile de baza de calcul si trasaturile de
comportament dorite de la un ofiter de inchisoare. Instrumentul a fost extins recent pentru
a analiza, de asemenea, personalitatea, punctele forte si preferintele candidatului si
pentru a oferi candidatilor o mai buna intelegere a asteptarilor pentru rol. Candidatii
primesc feedback cu privire la fiecare dintre nivelurile testului, iar daca indeplinesc
standardele minime de angajare, candidatul va fi invitat la Centrul de Evaluare si
Recrutare (ARC), pentru a finaliza etapa finala de selectie.

Link catre Prison Officer Online Recruitment Tool

Orientari nationale pentru o securitate dinamica: Italia
Ministerul italian al Justitiei include instruire si consiliere in cariera in buna functionare

organizatorica a institutului penitenciar in acest ghid pentru personalul penitenciar privind
trecerea la supravegherea dinamica. Acest ghid acopera cerintele organizationale si
gestionarea zonei de securitate, permitand ofiterilor de corectie sa treaca de la control la
cunoastere si sa simta efectele in viata de zi cu zi a inchisorii (,La via del cambiamento
attraverso un modo d'essere diverso. La sorveglianza dinamica,” n.d.) .

Link catre Ghidul national in limba italiana pentru securitatea dinamica

Link catre UNODC Manualul de limba engleza privind securitatea dinamica si informatii

penitenciare



https://prisonandprobationjobs.gov.uk/
https://prisonjobs.blog.gov.uk/2019/03/18/could-you-work-as-a-prison-officer-this-tool-helps-you-find-out/
http://www.bibliotechedap.it/issp/xl/27.pdf
https://www.unodc.org/documents/justice-and-prison-reform/UNODC_Handbook_on_Dynamic_Security_and_Prison_Intelligence.pdf
https://www.unodc.org/documents/justice-and-prison-reform/UNODC_Handbook_on_Dynamic_Security_and_Prison_Intelligence.pdf
https://www.unodc.org/documents/justice-and-prison-reform/UNODC_Handbook_on_Dynamic_Security_and_Prison_Intelligence.pdf
https://www.unodc.org/documents/justice-and-prison-reform/UNODC_Handbook_on_Dynamic_Security_and_Prison_Intelligence.pdf

De ce pleaca ofiterii stagiari fara a se califica?
Sondaijul grupului de lucru al sindicatului ofiterilor de
inchisori danezi

In martie 2020, serviciul penitenciar danez avea un deficit de aproximativ 600 de ofiteri de
penitenciare. Recrutarea a fost dificila, stagiarii ofiterilor de penitenciare au avut o rata de
abandon de 30%, iar aproximativ 1000 de angajati calificati au decis sa plece sau sa se
retraga din serviciu in ultimii 5 ani. Conditiile de munca covid-19 au exacerbat un sistem
deja fortat la maximum. Sindicatul ofiterilor danezi de penitenciare a format un grup de
lucru care se va intruni in mod regulat si care a prezentat recent 10 propuneri serviciului
penitenciar pentru a intari educatia ofiterilor de penitenciare:

1. Salarii mai bune in timpul formarii profesionale: Faceti ca educatia ofiterului de
penitenciar sa fie echivalenta cu plata unui stagiu de formare profesionala.

2. Eliminati formarea VFU (companie educationala privata) sau cresteti semnificativ
calitatea: O companie privata ofera sesiuni de clasa concepute pentru a consolida
invatarea, dar de prea multe ori sesiunile au fost anulate sau tutorii au fost
nepregatiti, scazand motivatia stagiarilor.

3. Lasati studentul sa inceapa stagiile de practica inainte de a incepe pregatirea de
baza: Rata abandonului scolar este cea mai mare la inceput din cauza cunostintelor
limitate despre locul de munca.

4. Consolidarea sprijinului acordat de stagiarii ofiterilor: Cresterea numarului de
supraveghetori de stagiu.

5. Introducerea unui plafon pentru numarul de studenti la institutia EAC: Distribuirea
studentilor in mai multe institutii - de asemenea, centre de detentie mai mari.

6. Studentii trebuie sa fie instruiti de ofiteri de inchisoare cu experienta: Este important
ca studentii sa aiba un mentor cu experienta de la care sa invete.

7. Educatia de baza trebuie sa fie orientata mai practic: Este nevoie mai multa
practica a sarcinilor de zi cu zi.

8. Scolile Serviciului Danez al Penitenciarelor si Probatiunii sunt situate in locurile
potrivite? Multi elevi au considerat locatia scolilor o provocare.

9. Centralizati angajarea stagiarilor ofiteri de penitenciare: Recrutarea trebuie sa se
bazeze pe nevoi.

10. Implicarea reprezentantilor sindicatului in cursurile de formare a studentilor:

Reprezentantii doresc sa isi asume responsabilitatea angajarii studentilor potriviti.



POLITICA EUROPEANA

Liniile directoare ale Consiliului Europei privind
recrutareaq, selectareq, educareaq, formarea si
dezvoltarea profesionala a personalului penitenciar si
de probatiune
In conformitate cu Liniile directoare ale Consiliului Europei privind recrutarea, selectia,
educatia, formarea si dezvoltarea profesionala a personalului penitenciarelor, urmatoarele
ar trebui luate in considerare de la administratiile nationale ale penitenciarelor, pentru a

garanta o dezvoltare profesionala solida pentru ofiterii corectionali.

a) Ar trebui dezvoltat un sistem transparent de evaluare anuala a performantelor tuturor
membrilor personalului, care sa permita avansarea in cariera si dezvoltarea profesionala a
acestora. Personalul care efectueaza evaluari ar trebui sa fie instruit in consecinta, pentru

a asigura un sistem de evaluare echitabil.

b) Evaluarea trebuie sa indice nevoile de formare la nivel individual si la nivel de serviciu,

dupa caz.

c) Serviciile penitenciare si agentiile de probatiune ar trebui sa ofere oportunitati regulate
de formare pentru imbunatatirea performantei profesionale si pentru dezvoltarea carierei,

dupa caz.

d) Ar trebui sa existe cadre pentru a facilita dezvoltarea profesionala avansata, in special
prin dezvoltarea capacitatilor de conducere si de management care sa permita progresul
in cariera catre managementul mijlociu si superior. Acest lucru nu ar trebui sa impiedice

sistemele avansate de intrare in gradele de conducere.

e) Dezvoltarea profesionala nu trebuie sa se concentreze doar pe cadrele de promovare.

Alte forme de recunoastere a competentei ar trebui cautate si utilizate, dupa caz.

f) Salariile si conditiile de serviciu trebuie sa fie proportionale cu aptitudinile si
responsabilitatile personalului. Conditiile financiare, de angajare si programul de lucru ar
trebui sa fie reglementate prin lege si ar trebui sa permita recrutarea si pastrarea
personalului de buna calitate, permitandu-le sa isi indeplineasca sarcinile in mod eficace si

uman si sa isi dezvolte gradul de constientizare cu privire la importanta muncii lor pentru




societate. Ar trebui sa se prevada sprijin si supravegherea personalului care sa ii asiste in

rolul lor.

g) Ar trebui incurajate activitatile eficace in cadrul si intre serviciile penitenciare si agentiile
de probatiune, sa se incurajeze munca in comun, acordurile de locuinta comua si
detasarile de personal in scopuri de formare sau de munca. Astfel de acorduri ar trebui sa
aiba loc numai cu consimtamantul persoanelor in cauza si nu ar trebui sa determine nicio
modificare a statutului lor profesional sau a salariului. De asemenea, ar trebui avute in
vedere dispozitii privind detasarile internationale pentru promovarea invatarii
transfrontaliere.

Link catre Liniile directoare ale Consiliului Europei privind recrutarea, selectarea,

educarea, formarea si dezvoltarea profesionala a personalului penitenciar si de probatiune

Dezvoltarea politicii de orientare pe tot parcursul vietii:
Un set european de resurse

In 2012, ELGPN Tools a lansat o resursa de tip kit, conceputa pentru a ajuta legiuitorii si
alte parti interesate sa revizuiasca dispozitiile existente de orientare pe tot parcursul vietii
in tara sau regiunea lor si sa identifice problemele care necesita atentie si lacunele care
trebuie completate, bazédndu-se pe practicile din alte tari europene. "Orientarea pe tot
parcursul vietii" este o expresie utilizata pentru a acoperi toate activitatile concepute
pentru a ajuta indivizii, in orice moment al vietii lor, sa faca alegeri educationale, de
formare, ocupationale si sa-si gestioneze cariera.

Link catre dezvoltarea politicii de orientare pe tot parcursul vietii: un set european de

resurse

Rapoartele ReferNet privind formarea educationala
profesionala in Europa

EFP ( Educatie si formare profesionala) in Europa descrie structura fiecarui sistem EFP
national din Uniunea Europeana cu o perspectiva de invatare pe tot parcursul vietii si
prezinta o imagine cuprinzatoare unui public mai larg. De exemplu, editia din Portugalia a
structurii orientarii si consilierii in cariera, oferita de profesionisti din scoli, serviciile publice
de ocupare a fortei de munca (IEFP) si centrele Qualifica (ANQEP). IEFP are o retea de
birouri de integrare profesionala (Gabinetes de insercao profissional - GIP) sustinuta de
organizatii non-profit publice si private. IEFP ruleaza, de asemenea, ghidul online Vi@s.

Aceasta platforma - recunoscuta ca o buna practica in acest domeniu, ofera informatii si


https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
http://www.eucen.eu/images/posts/elgpn_resource_kit_2011-12_web.pdf
http://www.eucen.eu/images/posts/elgpn_resource_kit_2011-12_web.pdf

permite utilizatorilor sa interactioneze, contribuind la gestionarea carierei utilizatorilor si
reducand la minimum constrangerile geografice, fizice sau de timp. in cele din urma,
centrele Qualifica (70 de ani) au fost lansate in 2016 cu orientare in cariera ca una dintre o
serie de initiative de consiliere, orientare si calificare a adultilor catre si la locul de munca
("DGERT(2019). CEDEFOP Educatie si formare profesionala in Europa - Portugalia",
n.d.).

Toate rapoartele de tara ale Uniunii Europene sunt disponibile ("Refernet / VET in Europe
Reports", n.d.) .

Link catre Rapoartele europene privind EFP ReferNet in functie de tara

PROJECT-Correctional: Romania
PROIECT: Corectia este finantata prin Programul Justitie, in cadrul Mecanismului

Financiar Norvegian (MFN) 2014-2021. Coordonatorul proiectului este Administratia
Nationala a Penitenciarelor, iar consortiul de proiect include sase institutii din Romania si
cinci din Norvegia.

Obiectivul general al proiectului este de a imbunatati capacitatea sistemelor corectionale
(penitenciare si de probatiune) de a oferi servicii de reintegrare persoanelor condamnate
(detinuti, fosti detinuti si persoane aflate sub supravegherea serviciilor de probatiune), prin
implementarea principiului norvegian al "fara sincope" (fara intrerupere) si prin investitii in
dezvoltarea capitalului uman.

Contact: ANP, Romania

INTERNATIONAL

Manualul UNODC pentru Conducatorii de inchisori
Seria de manuale pentru justitie penala a Oficiului Natiunilor Unite pentru Droguri si

Criminalitate (UNODC) este un instrument de formare de baza si un curriculum pentru
managerii de penitenciare pe baza standardelor si normelor internationale. Manualul
recunoaste provocarile de resurse umane ale managementului penitenciarelor, atat cu o
dimensiune organizationald, cat si una individuala. Ei incurajeaza "Promovarea si alte
recompense: Este important sa implementati un sistem de avansare pentru a incuraja
dezvoltarea angajatilor si pentru a oferi o cariera in acest serviciu. " (Chin et al., 2010)

Link catre Manualul UNODC in limba engleza pentru conducatorii de inchisori



https://www.refernet.de/en/refernet_68662.php
https://www.unodc.org/documents/justice-and-prison-reform/UNODC_Handbook_for_Prison_Leaders.pdf

Blueprint for Life / Work Design

"Blueprint" este un cadru comun de competente de dezvoltare a carierei pe care studentii
si adultii de oriunde trebuie sa le stapaneasca pentru a avea succes si a se bizui pe fortele
proprii in planificarea si gestionarea carierei lor pe o piata a muncii in schimbare rapida,
bazata pe cunoastere. O resursa practica conceputa pentru profesionistii din domeniul
dezvoltarii carierei, educatori, formatori, cercetatori si profesionisti in resurse umane,
Blueprint a aparut dintr-un proiect de parteneriat al Centrului National de Viata / Munca din
Canada, Al Dezvoltarii Resurselor Umane din Canada si al Parteneriatului pentru
informarea carierei din Canada, iar acum a fost adaptat la nivel international. (Jarvis si
Richardt, n.r.)

Link catre Blueprint4life.ca

Orientari privind recrutareaq, selectia, educatiaq,
formarea si dezvoltarea profesionala a personalului
din penitenciare si de probatiune
Orientarile au fost elaborate ca urmare a celei de a 22-a Conferinte a directorilor de
servicii penitenciare si de probatiune din cadrul Consiliului Europei (Norvegia, iunie 2017)
si adoptate in 2019. Orientarile au avut ca scop sprijinirea celor 47 de state membre in
ceea ce priveste imbunatatirea recrutarii, educatiei, formarii si dezvoltarii profesionale a
personalului din penitenciare si de probatiune. Orientarile au fost elaborate ca o
modalitate de a face schimb de bune practici, tindnd seama de diversitatea criteriilor
utilizate pana in prezent in diferite tari.

Orientari privind recrutarea, selectia, educatia, formarea si dezvoltarea profesionala a

personalului din penitenciare si de probatiune, Consiliul Europei

"Cel mai bun mod de a pastra un angajat este prin
Imbogatire si responsabilizare. Daca un angajat este
provocat si multumit in cadrul rolului sau, exista o
probabilitate mai mare ca acesta sa lucreze in directia
obiectivelor organizationale. Este recomandat sa se ofere
salarii competlitive, autonomie, formare si dezvoltare
suficiente si oportunitati de avansare. " (Chin et al., 2010)



http://www.blueprint4life.ca/
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016809661fd

CONCLUZII S| RECOMANDARI

Provocari si oportunitati pentru orientarea in cariera corectionala

Problemele sunt ponderate in functie de frecventa si corelatiile identificate intre politici,

practica si cercetare, precum si intre diferitele domenii disciplinare investigate.

O

Tendinte si modele

Iﬁ:,\\

Schimbarea practicilor si politicilor organizationale de consiliere in cariera de la

reactiv la proactiv.

O intelegere a modului in care managerii de linie sprijina cresterea angajatilor si

identifica nevoile de formare, precum si avantajele retinerii personalului pentru

companii.

O potrivire mai stransa intre obiectivele si tacticile de detentie si reabilitare pentru

angajarea, retinerea si dezvoltarea profesionistilor

Mai multe dovezi si recunoastere a avantajelor consilierii in cariera in cresterea

retinerii angajatilor si reducerea stresului si a zilelor de boala.

Strategii specializate care iau in considerare nevoile unui ofiter de corectie in acea

etapa speciala a carierei sale.

Teme

O intelegere imbunatatita la fiecare nivel a
modului in care orientarea in cariera aduce
beneficii individuale, organizationale si
sociale.

Evaluarea metodelor existente si a celor
nou aparute de a furniza dovezi. invatarea din

domenii similare.

Discutie si provocare

Nu exista suficiente date pentru a afirma
definitiv ceea ce functioneaza in termeni de
retentie a CO.

Cum sa implementezi eficient structurile si
activitatile de HR in mediul corectional inchis,

adesea supraincarcat?



Relatiile umane modeleaza reforma
corectionala, iar personalul in uniforma joaca

un rol esential in progres si dezvoltare.

Acord si oportunitate

Oportunitate pentru administratiile
penitenciare si inchisorile individuale de a
invata din domeniul dezvoltat al politicii si
practicii de orientare in cariera.

Oportunitate de a implica CO in furnizarea
de informatii pentru schimbare si imbunatatire,
precum si in revizuirea misiunii de reabilitare a

inchisorilor ".

Practicienii in orienlarea in
cariera au avut tendinfa de a
presupune ca protefeaza
binele public impotriva
masinatiunilor politice ale
factorilor de decizie politica.
Decidentil politici au avut
tendinia sa creada ca o
protejeaza impotriva
Interesului sectorial al
practicienilor. Daca ambele
parti ar putea recunoaste si
respecla terenul lor comun,
acest lucru ar putea oferi o
baza mai puternica pentru
colaborarea, ceea ce ar
produce, la randul sau, o
elaborare mai eficienta a
politicilor. " (Watts, 2008)

Care sunt pasii urmatori ai administratiilor

penitenciare nationale in orientarea in cariera?

Unde sunt lacunele?

Gasiti punctele de interfata umana in
sistem unde consilierea in cariera si accesul la
dezvoltare profesionala pot fi furnizate cu cel
mai mare succes.

Managementul si conducerea ar trebui sa
primeasca instruire despre de ce si cum sa
ofere asistenta in cariera.

Examinati furnizarea in lumina obiectivelor
institutionale. Tn ce mod ar putea
reglementarile actuale sa incurajeze mai bine
O cariera care promoveaza reforma
penitenciara in curs de desfasurare?

Reforma este deja in desfasurare:
includerea oficiala a responsabilitatilor de
reabilitare care sunt o necesitate a acestei
functii trebuie sa se reflecte in fisele postului,
recrutarea, formarea fundamentala si
dezvoltarea profesionala a lucratorilor in

uniforma.



ANEXELE

e Anexa 1:Corrections Careers - Ghid de cercetare sistematica a literaturii de specialitate

e Anexa 2: Lista legislatiei si a politicii relevante, pe tari
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ANEXA 1: Orientari privind literatura de specialitate

Corrections Careers - Orientari cu privire la culegerea sistematica de informatii pentru

WP2 Punctul de control al partilor interesate si documentul privind situatia curenta
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Ghidul privind colectarea de informatii  Eroare! Marcaj in document nedefinit.54 Eroare!

Marcaj in document nedefinit.

Pentru wp2 stakeholder checkpoint and current situation Paper 5854 58

Introducere 5854 58

Ce ar trebui sa includeti? 5955 59

Procedura 5955 59

Cronologia colectarii de informatii6157 61

Anexa 1 Eroare! Marcaj in document nedefinit.Fehler! Textmarke nicht definiert.
Eroare! Marcaj in document nedefinit.

Anexa 2 Eroare! Marcaj in document nedefinit.Fehler! Textmarke nicht definiert.
Eroare! Marcaj in document nedefinit.

Introducere

Pentru a sprijini primul punct de control al partilor interesate CCJ4Careers si pentru a elabora
documentul privind situatia actuald, toti partenerii vor cauta politici de orientare in carierd, literatura,
rapoarte, proiecte si informatii pe masurad ce informeaza parteneriatul nostru cu privire la practica

directa sau transferabila.

Scopul acestei revizuiri este de a colecta date si informatii interesante legate de punerea in aplicare a
politicii de orientare 1n carierd in justitia penald si nu numai, pentru a evidentia cele mai importante
puncte de Invatare. Acestea vor contribui la modul in care formatdm sesiunea de tehnica prospectiva
si ne vor ajuta sa formam un raport structurat comun cu privire la situatiile nationale actuale din

parteneriatul nostru.

Mai exact, suntem interesati sa detectam:




- Politica, legislatia, statutul, procedurile standard de operare (PSO) pentru organizatiile relevante,
codurile de conduitad (atunci cand sunt relevante Tn mod specific pentru justitie) In orientarea
profesionald pentru profesionistii din domeniul justitiei

-Obstacole si dificultati in punerea in aplicare a orientdrii profesionale in profesiile corectionale
-Bune practici Tn orice orientare profesionala care ar putea fi transferabila

- Exemple bune si rele de orientare in cariera online, autoevaluare 1n cariera si gamificarea alegerilor
de cariera in orice cariera

-Probleme provocatoare / complexe / sensibile pe care ar trebui sa le cunoastem in sectorul justitiei
si In sectorul orientarii in cariera

-Materiale de instruire sau instrumente care pot fi utilizate Tn instrumentul tehnic / site-ul web

_ Daca legislatia dumneavoastra nationala face trimitere la Regulile Mandela, normele europene
privind penitenciarele sau alte recomandari sau orientari internationale relevante pentru orientarile

de carierd pentru personalul care lucreaza in domeniul justitiei penale

Ce ar trebui sa includeti?

Ar trebui sa analizati, In general, sursele internationale, dar asigurati-va ca acoperiti politica si
practica din tara dvs., deoarece aceasta va constitui coloana vertebrala a documentului privind situatia

actuala.
Aceastd activitate de colectare de informatii va include:

1. Articole care se referd la dezvoltarea carierei si la practicile si politicile de orientare in
domeniul justitiei sau pentru lucratorii din serviciile publice.

2. Articole care se refera la politica si/ sau practica in orientarea si dezvoltarea carierei in special
pentru ofiterii de corectie.

3. Atrticole publicate dupa 2008.

4. Articole care descriu bunele / relele practici pe aceastd tema

5. Articole sau postari pe site-ul web care descriu proiecte anterioare care se ocupa de aceste
subiecte (asa-numita literatura gri).

6. Materiale de instruire produse de profesionisti in orientare in cariera in orice domeniu, direct
aplicabile sau transferabile ofiterilor corectionali.

7. Site-uri web si platforme de comunicare sociala care se concentreaza pe orientarea in cariera
n alte profesii, lectii transferabile de "prezenta digitala" care trebuie invatate.

Procedura

Pasul 1: A fost elaborata o lista de cuvinte-cheie care include unele aspecte practice legate Tn

mod specific de cautarea si documentarea articolelor academice si a legislatiei (a se vedea




anexal).

Uitati-va prin diferite baze de date, cum ar fi: Google Academic, SAGE si orice baze de date
cu politici publice cu sursa deschisa. Se noteaza raspunsurile in conformitate cu instructiunile

din anexa 1.

Pasul 2: Cautati, de asemenea, site-uri web profesionale si oficiale care pot include lucrari
care respectd criteriile mentionate mai sus (de exemplu, universititi, ministere nationale,
institute de cercetare, Comisia Europeana etc.). Notati raspunsurile la cautare in conformitate

cu instructiunile din anexa 1.

Etapa 3: Cautati in bazele de date nationale de politici sau contactati legiuitorii nationali.

Folositi-va contactele si scrieti profesionistilor din domeniile justitiei, educatiei si resurselor
umane pentru a le cere exemple de politici, legislatie, studii, literatura, bune practici, materiale

de formare si resurse digitale.

Pasul 4: Cautati orice site web de orientare in cariera, notati orice tendinte de dezvoltare

profesionald din lumea digitala.

Pasul 5: Adaugati toate resursele relevante in foaia de calcul CCJ4C Bibliography and

Evidence Review (excel, in TeamWork)

Pasul 6: Este ceea ce ati gasit cu adevarat util pentru proiect? Unele documente vor iesi in
evidentd si veti dori sd recomandati parteneriatul sa le priveasca in profunzime. Utilizati
anexa 2 la prezentul document pentru un scurt raport al acestora, in limba engleza. Daca
doriti/ puteti, incarcati cuvantul sau documentul PDF in depozitul de literatura gri din

TeamWork

Pasul 7: Partile interesate cu care ati luat legatura sunt cu adevarat utile pentru acest proiect?
Va rugam sa le adaugati la documentul de mapare a partilor interesate incarcat pe
TeamWork.




Cronologia colectarii de informatii

lanuarie
2020

Februarie Martie Aprilie

Cautarea

literaturii

Colectarea de

date si resurse

Analiza

informatiilor

Raport pentru a
informa lista
noastra de
verificare a
partilor

interesate

PDF-urile sau documentele Word din toata literatura gri pot fi incarcate in fisierul
corespunzator de pe platforma TeamWork. Acest lucru si toate celelalte dovezi (dintre care
este posibil sa nu aveti copii pe suport de hartie) trebuie sa fie inregistrate in matricea de

revizuire a dovezilor.




ANEXA 2: Politica relevanta in functie de tara

POLITICA IN ROMANIA

AN

POLITICA
2019

LEGEA 145/22.07.2019-
Statutul personalului politiei
penitenciare

(Legea 145/22.07.2019)-
Statutul Politistilor de
Penitenciare)

2018

ORDINUL Nr. 2724/C/2018 /
10 iulie 2018 Ministerul
Justitiei din Romania:
aprobarea Regulamentului
privind organizarea si
functionarea penitenciarelor
(ORDIN Nr. 2724/C/2018 din
10 iulie 2018-pentru aprobarea
Regulamentului de organizare
si functionare a
penitenciarelor-Ministerul
Justitiei)

2011

Decizia 314/18.01.2011 pentru
aprobarea Strategiei privind
formarea profesionala in
sistemul de administrare
penitenciara pentru perioada
2011-2015
(Decizia 314/18.01.2011-
Strategia privind formarea
profesionala in sistemul
administratiei penitenciare
pentru perioada 2011-2015)
2014

Decizia 581/7.11.2014 pentru
aprobare -

PUNCTE CHEIE

e Temeiul juridic al carierei politiei penitenciare.

e "Capitolul Ill- Cariera de politist penitenciar"
prezinta previzualizari juridice despre: selectia
personalului, procedura de angajare,
organizarea si desfasurarea perioadei initiale
de proba, cursurile de formare si specializare
si evaluarea noilor recruti, evaluarea activitatii
profesionale a  ofiterului  corectional,
avansarea ofiterului corectional si formarea
profesionala a ofiterului corectional s.

e Stabilirea atributiilor Biroului resurse umane
si formare profesionala din penitenciar

e Capitolul X- atributiile Biroului resurse umane
si formare profesionala din penitenciarele
roméanesti:

e ART. 41 -"Biroul de Resurse Umane si
Formare Profesionala are ca activitate
aplicarea legislatiei specifice domeniului
resurselor umane, implementarea strategiei
si politicilor de personal privind recrutarea,
selectia, instruirea, angajarea, pregatirea
continua, evaluarea, cariera, motivarea,
recompensa, managementul si prelucrarea
automata a datelor".

e Activitatile elaborate de strategie:
- Ghid de cariera pentru functionarii publici cu statut
special din sistemul de administratie penitenciara
- Standarde ocupationale pentru functiile specifice
sistemului de administrare penitenciara

o Inprezent, in curs de revizuire

OBIECTIVUL STRATEGIC 1: Elaborarea de politici si
proceduri de resurse umane pentru a sprijini
indeplinirea obiectivelor strategice ale Administratiei
Nationale a Penitenciarelor

1.4. Elaborarea unui ghid de cariera



Strategia de resurse umane
pentru sistemul de
administrare a penitenciarelor
2015-2018.

(Decizia 581/7.11.2014-
STRATEGIA DE RESURSE
UMANE-A SISTEMULUI
ADMINISTRATIEI
PENITENCIARE (2015 -2018)

LEGEA nr.360/6 iunie 2002
STATS PERSONAL DE
POLITIE

(LEGE Nr. 360/2002 din 6
iunie 2002 privind Statutul
politistului)

21/2016 din 16 iunie 2016
pentru modificarea si
completarea Legii nr.360/2002
privind Statutul personalului de
politie

2002

2016

1.8. Dezvoltarea instrumentului de analiza a nevoilor
de formare a personalului

1.9. Elaborarea standardelor profesionale privind
ocupatiile specifice personalului din sistemul
penitenciar

1.10. Elaborarea cadrului normativ pentru a oferi
personalului care se afla in ultima perioada a carierei
profesionale oportunitatea de a lucra intr-un mediu
mai placut.

OBIECTIVUL STRATEGIC 2: Furnizarea de informatii
de calitate pentru fundamentarea deciziilor de
management, pentru gestionarea resurselor umane si
pentru managementul performantei.

OBIECTIVUL STRATEGIC 3: Dezvoltarea
competentelor personalului penitenciar la nivel de
excelenta.

3.4. Formalizarea cadrului de aplicare a metodelor
moderne de dezvoltare profesionala si personala
(mentorat, coaching, meditatii etc.).

3.7. Implementarea unui plan special de formare
pentru personalul cu potential ridicat de evolutie a
carierei

OBIECTIVUL STRATEGIC 4: Crearea unui mediu
organizational care incurajeaza performanta

4.1. Dezvoltarea profilului noului lider pentru sistemul
penitenciar si implementarea programului pilot pe
baza profilului creat

4.2. Aplicarea instrumentului de
comportamentala pentru:
a) Consiliere in cariera

profilare

b) Cresterea performantei de catre managerii de
consiliere
e In prezent, in curs de revizuire

Legea contine doua sectii destinate politistilor:
SECTIUNEA 1: Selectarea si formarea ofiterilor de
politie
SECTIUNEA 2: Obtinerea gradelor profesionale si
clasificarea politistilor in categorii si grade
profesionale

e Legea afost actualizata prin Ordonanta de

Urgenta nr.21/2016 din 16 iunie 2016.

Modificarile:
CAPITOLUL II - Cariera personalului de politie:
- art. 10 alin. (2):
"(2) In primul an de activitate, politistul angajat direct
sau transferat trebuie sa urmeze un curs de formare



(ORDONANTA DE URGENTA
Nr. 21/2016 din 16 iunie 2016
pentru modificarea si
completarea Legii nr. 360/2002
privind Statutul politistului)

ORDINUL nr.177/2016 din 16
noiembrie 2016 privind
managementul resurselor
umane in unitatile militare ale
Ministerului Afacerilor Interne

2016

(ORDIN Nr. 177/2016 din 16
noiembrie 2016privind
activitatea de management
resurse umane in unitatile
militare ale Ministerului
Afacerilor Interne- M.Of. 931
bis din 18-n0i-2016)

METODOLOGIA-CADRU

privind organizarea Si
functionarea Centrelor de
Consiliere si Orientare 1in

Cariera 1in sistemul de

2015

profesionala in institutiile de formare profesionala ale
Ministerului Afacerilor Interne."

- art. 10, dupa alin. (2):

"(2" 1) Cursurile de initiere in cariera sunt programe
de formare profesionala organizate in functie de
functiile/functiile specifice ale Ministerului Afacerilor
Interne si au o durata de cel putin:

a) 3 luni, pentru politistul care a dobandit aceasta
calitate in conditiile art. 9 alin (2"2);

b) 4 saptamani, pentru politistul care a dobandit
aceasta calitate in conditiile art. 9 alin (3)."

- La articolul 11, alineatul (3) se modifica si are
urmatorul cuprins:

"(3) Formarea profesionala continua a politistului, in
vederea dezvoltarii carierei, este asigurata de:

a) cursuri de capacitate profesionala pentru
obtinerea gradelor profesionale de catre: comisar sef
de politie, subcomisar de politie sau ofiter sef de
politie;

b) cursuri de schimbare a specialitatii/profilului
postului;

c) alte cursuri necesare indeplinirii atributiilor
postului, desfasurate in tara sau in strainatate. "

Ordinul contine prevederi referitoare la:

a) activitatile de analiza a postului si intocmirea fisei
postului

b) recrutarea personalului militar

c) selectia personalului militar

d) formarea profesionala a personalului militar

e) meditatia personalului militar

f) acordarea gradelor militare si avansarea la
urmatorul grad militar

g) demararea si schimbarea relatiilor de munca

h) evaluarea personalului militar

i) sistemul de management al datelor cu caracter
personal

k) competentele managementului resurselor umane

Ordinul contine sabloane si ghiduri precum:

a) "Chestionar pentru analiza locurilor de munca"
b) "Fisa de fisa de post"

c) "Structura fisei postului” si "Instructiuni pentru
completarea fisei postului”

d) "Programul activitatilor de meditatii profesionale"
g) "Raport de evaluare a perioadei de tutorat
profesional"

h) "Model de evaluare a personalului”

j) "Indrumare pentru organizarea si desfasurarea
interviului de evaluare"

Metodologia-cadru stabileste organizarea si
functionarea Centrelor de Consiliere si Orientare in
Cariera, constituite ca structuri fara personalitate
juridica la nivelul institutiilor de invatamant superior
publice sau private din Romania.



invatamant superior din
Romania, versiune actualizata
in 16 ianuarie 2015)

(METODOLOGIE-CADRU
privind organizarea si
functionarea  centrelor de

consiliere si orientare in cariera
in sistemul de invatamant
superior din Roménia-
actualizata la data de 16
lanuarie 2015%)

Administratia Nationala a
Penitenciarelor a aprobat
standardul ocupational pentru
ofiterul corectional junior
(Standard ocupational Agent
de penitenciare)

2016

Activitatea centrelor este axata pe informarea,
indrumarea si consilierea elevilor din ultimii ani de
liceu

Serviciile centrelor sunt:

a) consiliere educationala si vocational3;

b) consiliere si evaluare psihologica;

c) consiliere in cariera;

d) elaborarea de materiale pentru informare,
indrumare si consiliere;

De asemenea, organizeaza actiuni legate de
cresterea gradului de insertie pe piata muncii a
studentilor si absolventilor, prin oferirea de servicii
precum:

a) sesiuni de instruire pentru portofoliul de locuri de
munca, simularea interviului de angajare;

b) organizarea prezentarilor companiei;

) sesiuni de instruire pentru dezvoltarea
competentelor transversale ale elevilor;

d) realizarea de studii si analize periodice privind
abandonul universitar, integrarea absolventilor pe
piata muncii, impactul serviciilor de consiliere si
indrumare profesionala si propunerea de masuri
pentru imbunatatirea acestora;

e) elaborarea si aplicarea instrumentelor specifice in
scopul monitorizarii insertiei pe piata muncii;

f) participarea la activitatile organizate de studenti;

Ei au o sarcina cum ar fi informarea si consilierea
studentilor cu privire la rutele educationale si
ocupationale.

Aprobat standard ocupational pentru ofiter de corectie
Junior. Standardul prezinta competentele
profesionale, nivelul de calificare, standardele
asociate pentru asigurarea calitatii, programele de
formare si programul de formare.

POLITICA IN TURCIA

AN
POLITICA

Legea functionarilor
publici

(Devlet Memurlari
Kanunu)

PUNCTE CHEIE

Prezenta lege reglementeaza conditile de serviciu,
calificarile, numirea si formarea, avansarea si
promovarea, indatoririle, drepturile, obligatiile si
responsabilitatile, salarile si indemnizatile si alte
afaceri personale ale functionarilor publici.

Principii de baza:



Regulamentul privind
promovarea si
schimbarea titlului
personalului Directiei
Generale a
Penitenciarelor si
Caselor de Detentie

Data Gazetei Oficiale:
28.10.2005 Numarul
Monitorului Oficial:
25980

(Ceza Ve Tevkifevleri
Genel Mudurlagu
Personeli Gorevde
Yikselme Ve Unvan
Degisikligi
Yoénetmeligi

Resmi Gazete Tarihi:

28.10.2005 Resmi
Gazete Sayisi: 25980)

2005

e Sa clasifice functiile publice de stat si functionarii
publici care lucreaza in aceste functii in functie de
calificarile si ocupatiile cerute de indatoriri.

e Sa ofere functionarilor publici posibilitatea de a avansa
la cele mai inalte niveluri din clasele lor, in conformitate
cu cunostintele si educatia necesare pentru serviciile
lor.

e Sa-si intemeieze angajarea 1in functii publice,
avansarea si promovarea in clase, incetarea atributiilor
de serviciu pe sistemul de merit si asigurarea sigurantei
functionarilor publici in aplicarea acestui sistem cu
sanse egale.

e Prezentul regulament se refera la cei care vor fi numiti
in posturile specificate prin promovarea si schimbarea
titlului fata de personalul care lucreaza in institutiile
penitenciare si directiile de probatiune si centrele de
formare a personalului din institutiile penitenciare si
centrele de detentie.

POLITICA IN GERMANIA

POLITICA
Legea fundamentala
(Grundgesetz) din 1949

AN
1949

PUNCTE CHEIE

Respectarea principiilor traditionale ale functiei publice
profesionale la articolul 33 alineatul (5).

Asigura baza serviciului public profesionist, in special prin
rezervarea exercitarii autoritatii de stat in fata functionarilor
publici prevazuta la articolul 33 alineatul (4)



Cadrul privind ocuparea
fortei de munca in
administratia publica

Legea privind functionarii
publici federali

Reforma Federalista a
politicii penitenciare
(Strafvollzug)

Legea privind functia
publica din Bremen din
2009, in plus fata de
Legea privind statutul
functiei publice din 17

2006

Articolul 33 alineatul (5) din Legea fundamentala prevede
ca principiile traditionale ale functiei publice profesionale,
si anume gradele functionarilor publici profesionisti, spre
deosebire de functionarii publici fara statut de functionari
publici, ar trebui sa fie luate in considerare la adoptarea
legii.

Reforma constitutionala din 2006 a revizuit articolul 33
alineatul (5) din Legea fundamentala pentru a citi ca legea
care reglementeaza functia publica "este reglementata si
dezvoltata cu respectarea principiilor traditionale ale
functiei publice profesionale".

Functionarul public este un statut care vine cu o serie de
privilegii. Printre acestea se nhumara un plan special de
sanatate, care acopera 50% din majoritatea cheltuielilor cu
asistenta medicala, o pensie indexata de cel mult 71,25%
din salariul final, platita direct de stat si nu de furnizorul
obisnuit de pensii publice; si, cel mai important, siguranta
locurilor de munca aproape de fier - statul poate transfera
functionarii publici care nu au performante bune in alte
posturi, adesea mai putin dezirabile (dar nu mai putin
platite), dar isi poate inceta activitatea in intregime numai
in cazul unor infractiuni grave

Guvernul federal are obligatia de a consulta organizatiile-
umbrela ale sindicatelor si asociatiilor profesionale ale
functionarilor publici si judecatorilor atunci cand
elaboreaza dispozitii referitoare la functionarii publici si
judecatori (detaliile procedurii de consultare sunt
reglementate de un regulament administrativ referitor la
articolul 118 din Legea privind functionarii publici federali).

Organizatiile umbrela la nivel federal si /anduri sunt
Asociatia Germana a Functiei Publice (dbb) si Federatia
Sindicala Germana (DGB).

Ca urmare a reformei federalismului din 2006,
responsabilitatea legislativa pentru politica penitenciarelor
(Strafvollzug) a fost data "nivelului de Land". Toate
politicile conexe se afla sub responsabilitatea celor 16
state federale (landuri).

Autoritatile competente din statele federale au sarcina de a
selecta si recruta personal suficient de cea mai buna
calitate posibila si de a asigura o formare adecvata si de a
facilita dezvoltarea profesionald, ceea ce le permite sa
lucreze intr-un mod etic ridicat pentru a oferi o
supraveghere justa si eficace, ingrijire pozitiva si asistenta
suspectilor si infractorilor.

Este recomandabil sa se evalueze anual nevoile de
formare si sa se revizuiasca si sa se actualizeze periodic
planurile de formare care vizeaza dezvoltarea fortei de
Mmunca si sa se asigure capacitatea de reactie la nevoile
serviciilor penitenciare si ale agentiilor de probatiune. Este
important sa se asigure un numar suficient de formatori si
resurse pentru a-l putea pune in practica.

O cariera include toate birourile care apartin aceluiasi
subiect si acelasi grup de cariera. Un grup de cariera
(disciplind) este Justitia. Apartenenta la grupul de cariera
(1, respectiv 2) se bazeaza pe educatia si formarea
prealabila necesare pentru cariera Grupa 2 de cariera



iunie 2008 (Federal Law
Gazette | p. 1010), in
versiunea actuala se
aplica functionarilor
publici, cu exceptia
cazului in care se
prevede altfel.
Bremisches
Beamtengesetz
(BremBG)

"Regulamentul privind
cariera functionarilor
publici din Bremen"
Bremer
Laufbahnverordnung -
BremLVO) care
reglementeaza
dezvoltarea carierei
functionarilor publici, de
exemplu ofiterii de
corectie din
Bremen/Germania.

include toate carierele care necesita o diploma universitara
sau un nivel echivalent de educatie. Cariera grupa 1
include toate celelalte cariere. In cadrul grupurilor de
cariera, se poate face o distinctie in functie de formarea
anterioara si de cerintele corespunzatoare pozitiilor de
intrare in cadrul grupurilor de cariera (1 si 2).

Functionarii publici cu calificarea pentru o cariera in grupa
1 de cariera pot dobandi o calificare pentru o cariera in
grupa 2 de cariera fara a indeplini cerintele de intrare
prevazute pentru cariera prin promovare. Pentru
ascensiune, trebuie sustinut un examen; reglementarile de
cariera pot determina exceptii.

Tn cazul in care nu este necesar un examen in general sau
in cazuri individuale, autoritatea imputernicita sa faca
numiri stabileste calificarea pentru cariera din grupa 2 a
carierei dupa ce functionarul a finalizat cu succes
procedura de promovare necesara. In conformitate cu
reglementarile de cariera, se poate dobandi, de
asemenea, o calificare limitata la birouri sau zone de
utilizare.

Dezvoltarea si avansarea in cariera necesita pregatirea
avansata necesara.

Functionarii publici sunt obligati sa participe la formarea
continua si, de asemenea, sa se formeze. Angajatorul
trebuie sa ia masurile corespunzatoare pentru a se asigura
ca functionarii publici beneficiaza de formare suplimentara.
"Regulamentul de la Bremen privind formarea si
examinarea pentru grupul de cariera 1 a - Biroul de prima
intrare in Departamentul de Justitie (inchisoare)"
reglementeaza continutul formarii.

Odata ce un ofiter de corectie isi incepe activitatea,
urmatoarele statii de serviciu fac parte din pregatirea
practica si teoretica:

- Departamentul de Securitate

- Centru de detentie preventiva

- Departamentul de executare silita pentru planificarea si
motivarea executarilor silite

- Departamentul de executare silita pentru ingrijire si
tratament special

- Directia de aplicare a legii pentru sanatate si reintegrare
profesionala

- Departamentul de executare pentru ingrijirea cu prag
scazut si pregatirea pentru descarcarea de gestiune

- Departamentul de executare silita pentru executarea
pedepsei pe termen scurt (Bremerhaven)

- Departamentul de executare pentru inchisorile deschise
si inchisorile pentru femei

 Departamentul de Terapie Sociala (Sotha)

- Centru partial de detentie pentru tineri.



POLITICA IN PORTUGALIA

AN  PUNCTE CHEIE

POLITICA
2019 Legislatia aplicata personalului penitenciarelor din

Portugalia in ceea ce priveste formarea profesionala si
educationala. Se aplica la:

LDn? 3/2014, din 9 Conditii de munca;

ianuarie. Statutul e Normele de muncad aplicate personalului din

Gardienilor inchisorii penitenciare;

L e Norme generale aplicate formarii profesionale;
Reguli si principii e Cerinte noi privind cariera si categoriile (articolele 32 si
privind formarea 319);

profesionala a
gardienilor de
penitenciare.

e Pozitii si functii in cadrul organizatiei (art. 339);
e Reguli de recrutare;
Formare profesionala (articolul 43.2)

Legislatie : 2011
Regulamentul

Principii generale;

Principiile de gestionare a penitenciarelor;
-Conditii de reintegrare social3;

Conditii de invatare pentru detinuti;
-Cerinte;

general al

penitenciarelor

POLITICA IN DANEMARCA

AN PUNCTE CHEIE

POLITICA
Legea consolidata (nr. 2010 Text consolidat cu amendamente pana in iunie 2008. Contine
488 din 2010) privind 4 parti, 16 capitole si 60 articole, referitoare la:

functionarii publici.
Bekendtggrelse af lov
om tjenestemaend
(Tjenestemandsloven)
(Nr. 488 af 2010).

e PARTEA | - Reguli generale
Capitolul 1: Domeniul de aplicabilitate.
Capitolul 2: Numirea.
Capitolul 3: Datoria functionarului public
Capitolul 4: Suspendarea, actiuni disciplinare,
defaimare




Capitolul 5: Concedierea

Capitolul 6: Norme speciale privind respectarea
functionarilor publici cu contract de probatiune
Capitolul 6a: Norme speciale privind contractele pe
durata determinata

Capitolul 7: Norme speciale privind judecatorii etc.
Capitolul 8: Abrogari

Capitolul 9: Reguli speciale privind functionarii publici
din biserica nationala

PARTEA Il - Salariu si alte conditii de incadrare in
munca

Capitolul 10: Negocierea si conditiile organizatorice
Capitolul 11: Consiliul salarizarii

Capitolul 12: Curtea functionarilor publici

PARTEA Il - Dispozitii diverse

Capitolul 13: Suplimente personale

Capitolul 14: Avansuri salariale etc.

Capitolul 15: Concediul de absenta etc.

Capitolul 15a: Angajarea cetatenilor non-danezi
Capitolul 15b: Cai de atac

PARTEA IV - Intrarea in vigoare si dispozitii tranzitorii
Capitolul 16: Intrarea in vigoare si dispozitii tranzitorii
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of Prison Policemen (SNPP)
WWW.SNpp.ro

Adrian Neagoe - snpp@snpp.ro

= York Associates International Ltd
%4 York Assoclates www.york-associates.co.uk
Dale Coulter - dale.coulter@york-associates.co.uk

Freic Bremen Ministry of Justice
3""1'3’-3333'""% Hanskgtadt www.justiz.bremen.de
Torben Adams - torben.adams@justiz.bremen.de

Baltic Education Technology Institute (BETI)
wwwww.beti.lt
Greta Volodzkaité - greta.volodzkaite@beti.lt

I . IPS Innovative Prison Systems
[ lll P> www.prisonsystems.eu
REOHSITS Tiago Leitao - tiago.leitao@prisonsystems.eu

International Centre for the Promotion
of Education and Development
www.ceipes.org

Musa Kirkar - kirkar@ceipes.org

International Corrections
:‘;;‘- ICP A and Prisons Association

International Corrections WWW.ICpa.org
& Prisons Associalion

Gary Hill - garyhill@cegaservices.com

General Director and Prison

and Detention Houses
www.cte.adalet.gov.tr

Ezgi Cetintiirk - cetinturkezgi@gmail.com

BrainLog
www.brainlog-ngo.com
Martin Savchev - martin.s@brainlog-ngo.com




