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Отбор персонала всегда являлся важней-
шей управленческой задачей, а сегодня, в 
условиях признания человеческих ресурсов 
основной ценностью любого предприятия 
или организации, приобрел первостепен-
ное значение. Учреждения и органы уголов-
но-исполнительной системы не остаются 
в стороне от этого процесса, и главной за-
дачей, стоящей перед ними в условиях ре-
формирования, является своевременное 
обеспечение учреждений и органов квали-
фицированными кадрами, ведь эффектив-
ность реализации процесса исполнения 
уголовных наказаний, в том числе в виде ли-
шения свободы, зависит не только от созда-
ния необходимой правовой, экономической 
и материально-технической базы, но и в 

значительной степени от персонала учреж-
дений, исполняющих наказания, его выучки 
и профессионализма, моральной зрелости 
и уровня правовой культуры. 

Таким образом, необходимость изучения 
и совершенствования системы отбора пер-
сонала в практике управления учреждением 
очевидна.

На основе данных штатно-должностной 
книги и статистических отчетов по фор-
мам К-1 и К-2 нами был проведен анализ 
количественного и качественного состава 
персонала Управления по конвоированию  
ГУФСИН России по Республике Коми.

Изменение фактической и штатной чис-
ленности личного состава по категориям 
представлено на диаграмме 1. 

Диаграмма 1 
Изменение штатной и фактической численности личного состава

Как видим, некомплект личного состава 
по состоянию на 01.01.2014 г. составил 0,4%, 
вакантной является всего одна должность 
гражданского персонала. Аттестованными 
сотрудниками учреждение полностью уком-
плектовано. Некомплект личного состава 
наблюдался только в 2012 г. и составлял 
2,3% (три должности старшего начсоста-
ва и три должности рядового и младшего). 
Должности не укомплектовывались в свя-
зи с предстоящим сокращением штатов. В 
2011 г. штат был переукомплектован, один 
человек находился в распоряжении учреж-

дения в связи с проводимыми организаци-
онно-штатными мероприятиями. Сокраще-
ние численности сотрудников в 2012 г. было 
связано также с выделением из состава 
Управления по конвоированию в самостоя-
тельные подразделения ГУФСИН России по 
Республике Коми отдела специального на-
значения и жилищно-коммунального управ-
ления.

Исходя из данных о количестве уволен-
ных и причинах их увольнения нами был рас-
считан коэффициент текучести кадров (см. 
табл. 1).

Таблица 1
Расчет коэффициента текучести кадров сотрудников в управлении кадров ГУФСИН России  

по Республике Коми за период с 2011 по 2013 г.

2011 г. 2012 г. 2013 г.

Расчет показателя 5/269х100 4/239х100 6/245х100

Коэффициент текучести кадров 1,86 1,67 2,45

Коэффициент текучести за анализиру-
емый период заметно вырос и в 2013 г. со-

ставил 2,45%. В первую очередь это связано 
с организационно-штатными мероприяти-
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ями, проводимыми в учреждении и повлек-
шими за собой увеличение объема задач, 
возлагаемых на сотрудников. Статистиче-
ские данные показывают, что увеличение 
числа сотрудников, уволенных по сокраще-
нию штатов, обусловлено естественными 
объективными причинами, такими как реор-
ганизация уголовно-исполнительной систе-
мы. Причиной увольнения сотрудников по 
собственному желанию является достиже-
ние ими выслуги свыше 10 лет в календар-
ном исчислении, дающее право на получе-
ние жилищных сертификатов, обязательным 
условием которого в свою очередь является 
увольнение.

Положительной тенденцией является от-
сутствие за весь анализируемый период 
сотрудников, уволенных по отрицательным 
мотивам. Это свидетельствует о высокой 
дисциплинированности и самоорганизо-
ванности личного состава, соблюдении им 
законности.

Для более детального анализа нами было 
проведено интервьюирование заместите-
ля начальника учреждения, руководителя 
отдела кадров и воспитательной работы и 
старшего инспектора отдела кадров и ра-
боты с личным составом главного управле-
ния, а также изучена сама процедура отбора 
кандидатов на службу.

К основным недостаткам существующей 
системы отбора относятся:

1. Формальный подход к проведению 
предварительного изучения кандидатов 
на службу. Данному этапу не уделяется 
должного внимания со стороны структур-
ных подразделений, на службу в которые 
устраиваются кандидаты, в связи с чем 
все желающие допускаются к дальней-
шей процедуре отбора (прохождение ВВК 
и специальной проверки), что необосно-
ванно увеличивает нагрузку на кадровые 
подразделения. Предварительное изуче-
ние носит устный рекомендательный ха-
рактер и не предполагает документальных  
обязательств.

2. Формальный подход к отбору канди-
датов на службу со стороны кадровых ра-
ботников, который возникает также из-за 
отсутствия профессиограммы будущих со-
трудников. Низкая заинтересованность ру-
ководителей структурных подразделений 
приводит к набору сотрудников, отвечаю-
щих только общим требованиям, никак не 
связанным с квалификацией и уровнем об-
разованности. Основной упор при отборе 
делается на прохождение ВВК и специаль-
ной проверки, при этом игнорируется из-

учение профессиональных, личных и нрав-
ственных  качеств. 

В учреждениях не предъявляется опре-
деленных квалификационных требований к 
личности будущего сотрудника, его знаниям 
и умениям. Зачастую должностные инструк-
ции составляются под уже имеющегося кан-
дидата или сотрудника, а не наоборот. Это 
сильно затрудняет отбор и не позволяет от-
сеять кандидатов, которые не имеют специ-
альных навыков.

Выявленные недостатки требуют приня-
тия ряда организационных и практических 
мер для дальнейшего качественного ком-
плектования учреждений высококвалифи-
цированными кадрами, а также оптимиза-
ции работы кадровых подразделений.

К числу таких мер относятся:
– проведение качественной оценки и си-

стематизация требований, предъявляемых  
к кандидатам на службу в уголовно-испол-
нительной системе, на основе создания 
профессионально-личностной модели;

– повышение эффективности деятель-
ности института личного поручительства и 
коллективной ответственности при приеме 
кандидатов на службу;

– совершенствование процедуры отбора 
кандидатов за счет развития системы пере-
распределения обязанностей между сторо-
нами, принимающими участие в отборе.

Профессиограммы1 и компетентност-
ные модели2, разработанные структурны-
ми подразделениями и утвержденные на-
чальником учреждения, должны включать в 
себя описание особенностей определенной 
профессии, раскрывать содержание про-
фессионального труда, а также содержать 
перечень требований, предъявляемых к со-
труднику. 

Структура такой модели будет пред-
ставлена четырьмя группами показателей 
и определяться для каждого структур-
ного подразделения отдельно в соответ-
ствии со спецификой его деятельности (см.  
табл. 2.). 

В целях повышения ответственности 
участников процесса отбора и привлече-
ния к данной процедуре руководителей 
структурных подразделений необходимо 
в учреждении создать комиссию по отбору 
кандидатов на службу (учебу) в уголовно-
исполнительной системе. В ее состав в обя-
зательном порядке также должны входить 
представители управления собственной 
безопасности ГУФСИН России по Респу-
блике Коми, инспектор по боевой и специ-
альной подготовке и психолог учреждения.
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Таблица 2
Структура профессионально-личностной модели

Раздел Содержание раздела

1. Квалификационные требования

– Уровень образования
– Объем знаний
– Профессиональные навыки
– Опыт работы

2. Установленные запреты и ограничения

– Возраст
– Гражданство
– Имущественные обязательства
– Наличие судимости

3. Личностные качества

– Инициативность
– Коммуникабельность
– Надежность
– Состояние здоровья и физическая подготовленность
– Управленческие навыки
– Служебное поведение

4. Мотивация
– Круг профессиональных и личных интересов
– Стремление сделать карьеру
– Склонность к коррупционным проявлениям

В обязанности комиссии должно входить 
изучение кандидатов на основе экспертных 
оценок. Такой подход является не только 
универсальным организационно-правовым 
методом формирования кадрового состава, 
но и эффективным антикоррупционным ме-
ханизмом, позволяющим повысить уровень 
объективности принимаемых кадровых ре-
шений, исключить случаи неадекватности 
и протекционизма при решении кадровых 
вопросов, что даст возможность в полной 
мере учесть современные тенденции. Также 
комиссия может участвовать в разработке 
квалификационных требований совместно с 
кадровым подразделением.

Существует потребность и в создании 
документированной процедуры отбора кан-
дидатов с указанием входящих и исходящих 
документов, ответственных и исполнителей.

Итак, анализируя рассматриваемую про-
цедуру с точки зрения формирования ее 
этапов, мы видим, что первый этап – прове-
дение предварительного изучения кандида-
тов – в учреждении фактически отсутствует. 
В связи с этим видится необходимым осу-
ществить перераспределение обязанно-
стей и передать функцию по проведению 
предварительного изучения кандидатов 

руководителям структурных подразделе-
ний, в которые устраивается кандидат. Они 
будут рассматривать первичные учетные 
документы и по результатам этого состав-
лять справку на имя начальника учрежде-
ния. В дальнейшем сотрудник, составивший 
справку, обязан оформить и поручительство 
за нравственные, деловые и профессио-
нальные качества рекомендуемого лица3. 
Это позволит уже на начальном этапе отсе-
ять тех кандидатов, которые по своим дело-
вым и нравственным качествам не соответ-
ствуют установленным требованиям.

Таким образом, предложенные меро-
приятия по совершенствованию системы 
отбора аттестованных сотрудников (пере-
распределение обязанностей между струк-
турными подразделениями, привлечение 
руководителей отделов к проведению пред-
варительного изучения кандидатов, а также 
разработка конкретных требований к про-
фессиональным и личностным качествам 
будущих сотрудников в управлении кадров 
ГУФСИН России по Республике Коми), не-
сомненно, будут способствовать росту как 
социальной, так и экономической эффек-
тивности деятельности кадрового подраз-
деления и всего учреждения в целом.
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