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Основная цель работы с кадрами уголов-
но-исполнительной системы  состоит в фор-
мировании высокопрофессионального, ста-

бильного и оптимально сбалансированного 
кадрового состава учреждений и органов 
ФСИН России. Современная кадровая по-
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литика службы реализуется в соответствии 
с положениями Концепции развития уголов-
но-исполнительной системы Российской 
Федерации до 2020 г.1 и Государственной 
программы Российской Федерации «Юсти-
ция», утвержденной постановлением Пра-
вительства Российской Федерации от 
15.04.2014 г. № 3122. В указанных докумен-
тах определены приоритетные направления 
кадрового обеспечения работников пени-
тенциарной системы до 2020 г., в частности 
повышение престижа службы, улучшение 
жилищных условий сотрудников и др.

Официальные статистические данные, с 
одной стороны, свидетельствуют об опре-
деленных успехах в кадровом обеспечении 
деятельности уголовно-исполнительной си-
стемы (повышение образовательного уров-
ня персонала, развитие системы отбора 
и подготовки кандидатов на руководящие 
должности), но с другой – актуализируют 
имеющиеся проблемы в организации про-
хождения службы, которые носят многолет-
ний характер. Так, многие стратегические 
и тактические задачи, которые ставились 
ФСИН России в сфере кадрового обеспече-
ния в течение последних десяти лет, до на-
стоящего времени не достигнуты, например:

– остается высоким число нарушений со-
трудниками законности и служебной дис-
циплины, не снижается количество корруп-
ционных правонарушений и преступлений 
(основная доля дисциплинарных проступков 
приходится на нарушения исполнительской 
дисциплины);

– проведенная организационно-штатная 
оптимизация значительно увеличила на-
грузку на персонал исправительных учреж-
дений, что сказывается на эффективности 
их деятельности, способствует оттоку спе-
циалистов;

– не удалось существенно снизить уро-
вень текучести кадров, значительное число 
сотрудников увольняется из уголовно-ис-
полнительной системы по субъективным 
причинам, в том числе по собственному 
желанию (в 2015 г. – 4955 сотрудников, или 
23,89 %, в 2016 г. – 4873, или 26,46 %), и по 
отрицательным основаниям (в 2015 г. – 361 
сотрудник, или 1,74 %, в 2016 г. – 522, или 
2,83 %)3;

– на фоне омоложения кадрового соста-
ва увеличивается число сотрудников, име-
ющих право на пенсию, что может привести 
к «размыванию» кадрового ядра и нехватке 
квалифицированных кадров;

– служба в исправительных учреждениях 
по-прежнему считается недостаточно пре-

стижной по сравнению с другими правоох-
ранительными органами.

Приведенные данные свидетельствуют о 
том, что принимаемые руководством ФСИН 
России меры по сохранению и укреплению 
кадрового состава, совершенствованию 
различных аспектов кадрового обеспече-
ния системы не приносят необходимых ре-
зультатов. В связи с этим представляется 
возможным сформулировать и обосновать 
основные направления совершенствования 
организации прохождения службы в уго-
ловно-исполнительной системе. В совре-
менных условиях приоритетными направле-
ниями кадровой политики, осуществление 
которых, по нашему мнению, должно про-
водиться последовательно на всех уровнях 
управления, являются следующие:

1. Разработка кадровой политики и стра-
тегии ФСИН России в виде Концепции раз-
вития кадрового обеспечения на период 
2017–2020 гг., главной стратегической це-
лью которой должна стать стабилизация 
кадрового состава и укрепление кадрового 
потенциала.

Концепция развития уголовно-исполни-
тельной системы Российской Федерации 
до 2020 г. и Государственная программа 
Российской Федерации «Юстиция» опре-
делили основные направления кадрово-
го обеспечения системы, которые задают 
ориентиры работы с персоналом. Однако 
для конкретизации необходима разработка 
сбалансированной кадровой политики и ка-
дровой стратегии на современном этапе ее 
развития. Концепция должна представлять 
собой официальную позицию ФСИН России 
относительно целей, задач, принципов, ме-
тодов и приоритетных направлений работы 
с кадрами, формирования кадрового потен-
циала учреждений и органов, эффективного 
управления персоналом и служить важней-
шей основой обеспечения результативности 
всей оперативно-служебной деятельности. 

Принятие указанной концепции является 
объективной потребностью функциониро-
вания пенитенциарной системы на совре-
менном этапе и станет основой для раз-
работки конкретной программы развития 
кадрового обеспечения ФСИН России на пе-
риод до 2020 г. и организационных меропри-
ятий, направленных на дальнейшее совер-
шенствование кадровой работы. Проблемы 
кадрового обеспечения деятельности уго-
ловно-исполнительной системы носят ком-
плексный характер, а их решение предпо-
лагает применение адресных целевых мер, 
разработку системы увязанных между со-
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бой мероприятий правового, организаци-
онного, социального и иного характера. Это 
позволит значительно укрепить кадровый 
состав, повысить его качественный уровень, 
уменьшить текучесть кадров, обеспечить 
реализацию принципа преемственности, 
оздоровить морально-психологическую об-
становку в коллективах, повысить социаль-
ный статус и престиж сотрудников, усилить 
эффективность деятельности учреждений и 
органов уголовно-исполнительной системы.

2. Разработка научно обоснованных орга-
низационно-штатных структур учреждений 
и органов ФСИН России, обеспечивающих 
оптимальную нагрузку работников, способ-
ствующих повышению их мотивации.

Отсутствие научно обоснованных нор-
мативов штатной численности работников 
пенитенциарной системы на фоне нехват-
ки персонала осложняет выполнение задач 
с надлежащим качеством, увеличивает на-
грузку на сотрудников, причем без какой-
либо компенсации, способствует оттоку ка-
дров, ухудшает морально-психологический 
климат в коллективах, увеличивает расходы 
на подготовку специалистов, повышение 
квалификации, переподготовку и другие 
формы обучения. Эти обстоятельства ак-
туализируют необходимость разработки 
обоснованных организационно-штатных 
структур учреждений и органов уголовно-
исполнительной системы. 

В основу методики расчета нормативов 
штатной численности должна быть поло-
жена необходимость достижения баланса 
между трудозатратами по выполнению в 
течение года всех возложенных законода-
тельством функций и суммарным объемом 
годового фонда рабочего времени всех ра-
ботников, находящихся в штате4. Опреде-
ление научно обоснованных нормативов с 
учетом фактической нагрузки по каждому 
направлению оперативно-служебной дея-
тельности в конечном счете будет способст-
вовать повышению мотивации персонала к 
продолжению службы.

3. Прогнозирование и планирование по-
требности в кадрах, их профессионального 
обучения и развития на основе мониторинга 
кадровой ситуации в учреждениях и органах 
уголовно-исполнительной системы.

В настоящее время вопросы комплекто-
вания нередко решаются ситуационно, эм-
пирическим путем, без должного анализа, 
учета перспективных потребностей в кадрах. 
На современном этапе развития уголовно-
исполнительной системы вопросы подбора, 
расстановки, обучения, развития и повы-

шения компетентности персонала должны 
решаться комплексно. Первоначально необ-
ходимо утвердить перечень должностей на-
чальствующего состава, подлежащих заме-
щению специалистами с высшим и средним 
образованием, а также квалификационные 
требования к должностям. Мониторинг ка-
дровой ситуации должен учитывать динами-
ку движения кадров по категориям и долж-
ностным группам.

4. Разработка критериев эффективной 
оценки профессиональных и личных качеств 
кандидатов на службу, работников уголов-
но-исполнительной системы и аттестации 
персонала, необходимых для решения во-
просов повышения качества службы, сни-
жения уровня нарушений дисциплины и кор-
рупционных проявлений. В числе основных 
критериев должны учитываться следующие: 
качество и результативность выполнения 
служебных обязанностей; профессиональ-
ный уровень; личностные качества, необ-
ходимые для качественного исполнения 
служебных обязанностей; служебная дис-
циплина, склонность к коррупционным пра-
вонарушениям. 

Кроме того, выработка обоснованных кри-
териев для приема кандидатов на службу по-
зволит избежать многих проблем в кадровом 
обеспечении учреждений и органов ФСИН 
России, в частности: снизить риск приема 
случайных кандидатов непосредственно на 
этапе подбора и отбора кадров; формиро-
вать эффективные программы наставниче-
ства и адаптации кадров, уменьшить период 
адаптации молодых сотрудников, снизить 
уровень текучести молодых специалистов и 
улучшить закрепление кадров.

5. Внедрение комплексной системы адап-
тации вновь принятых сотрудников.

Необходимо проводить последователь-
ную работу по обеспечению оптимальных 
условий для адаптации и закрепления на 
службе молодых сотрудников, принимать 
действенные меры к сокращению оттока 
кадров, особенно выпускников образова-
тельных организаций ФСИН России, активи-
зируя институт наставничества, закреплен-
ный Приказом ФСИН России от 28.12.2010 г.  
№ 555 «Об организации воспитательной ра-
боты с работниками уголовно-исполнитель-
ной системы»5. В первую очередь следует 
анализировать ожидания потенциальных 
и вновь принятых сотрудников, а при необ-
ходимости проводить мероприятия по про-
фессиональной ориентации. 

Целесообразно составлять прогноз ста-
бильной деятельности вновь принятого 
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сотрудника, определяя, насколько эффек-
тивно и как долго он сможет проработать в 
исправительном учреждении. Следует опе-
ративно реагировать на причины конфликт-
ных ситуаций. При этом особое внимание 
необходимо уделять молодым сотрудникам 
в первые три месяца их служебной деятель-
ности, в условиях, когда на них сильное вли-
яние оказывают недостаточная степень ос-
воения профессии и принятые социальные 
нормы, а график работы является достаточ-
но напряженным6.

6. Активное применение социально-пси-
хологических методов управления, ори-
ентированных на корректировку целевых 
установок и мотивации сотрудников в со-
четании с четкой регламентацией их прав и 
обязанностей. Четкая регламентация прав 
и обязанностей персонала означает, что 
для каждого сотрудника уголовно-испол-
нительной системы целесообразно разра-
ботать точные регламенты деятельности, 
максимально сузить возможность «игры без 
правил». Следует четко формулировать пра-
ва и обязанности работников во внутренних 
нормативных актах: должностных инструк-
циях, положениях о структурных подразде-
лениях.

7. Совершенствование форм и методов 
нематериальной мотивации и стимулиро-
вания персонала уголовно-исполнительной 
системы, повышение социального статуса 
и престижа службы. Основными направле-
ниями повышения мотивации сотрудников 
являются:

– совершенствование системы матери-
ального стимулирования сотрудников за 
успехи в служебной деятельности; выра-
ботка критериев оценки их индивидуаль-
ной эффективности в целях дифференциа-
ции денежного довольствия в зависимости 
от результатов труда отдельного сотруд- 
ника;

– выработка эффективных механизмов 
нематериального стимулирования, спо-
собствующих повышению удовлетворен-
ности сотрудников различными аспектами 
деятельности. Эти механизмы могут охва-
тывать вопросы служебного продвижения, 
профессионального обучения, а также раз-
личные нематериальные формы признания  
заслуг.

Представляется, что наиболее приемле-
мыми и малозатратными направлениями 
нематериальной мотивации и стимулирова-
ния сотрудников являются следующие:

– создание руководством учреждений и 
органов уголовно-исполнительной системы 
благоприятных условий и гарантий для про-
явления каждым работником своих способ-
ностей посредством стимулирования его 
профессионального роста и продвижения 
по службе;

– развитие состязательности в служеб-
ных коллективах, повышение значимости 
традиций и ритуалов, стимулов морального 
поощрения, создание условий для творче-
ской инициативы сотрудников;

– повышение воспитательного значения 
дисциплинарной практики;

– совершенствование системы адапта-
ции и профессионального становления мо-
лодых сотрудников, эффективное использо-
вание института наставничества;

– стимулирование стремления молодых 
сотрудников к повышению профессиональ-
ной компетентности в рамках получения 
дополнительного профессионального об-
разования, повышения квалификации и 
переподготовки в образовательных орга-
низациях ФСИН России, а также в системе 
служебной подготовки;

– применение сотрудниками психологи-
ческих служб современных специфических 
для уголовно-исполнительной системы пси-
хологических технологий работы с кадрами, 
введение регулярного психологического 
мониторинга и прогнозирования морально-
психологического климата;

– проведение с личным составом куль-
турно-досуговых и спортивно-массовых ме-
роприятий с максимальным вовлечением в 
них сотрудников и членов их семей;

– совершенствование воспитательной 
работы с личным составом посредством 
использования эффективных технологий 
сплочения коллектива, например техноло-
гии тимбилдинга (командообразования);

– формирование положительного обще-
ственного мнения о деятельности и роли уч-
реждений и органов уголовно-исполнитель-
ной системы в жизни общества, укрепление 
их авторитета как одного из важнейших со-
циальных институтов государства.

Таким образом, реализация указанных 
направлений нематериальной мотива-
ции и стимулирования сотрудников будет 
способствовать профилактике дисципли-
нарных проступков личного состава, совер-
шенствованию организации прохождения 
службы, укреплению кадрового потенциала 
уголовно-исполнительной системы.
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