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Правовые основы внедрения системы комплексной оценки 
профессиональной служебной деятельности сотрудников в органах 

и учреждениях уголовно-исполнительной системы

Р е ф е р а т. Повышение качества государственного управления пенитенциар-
ной системой напрямую связано с совершенствованием ее кадрового потенциала. 
В настоящеевремя решение данной задачи во многом зависит от использования 
современных кадровых технологий при формировании личного состава органов 
и учреждений уголовно-исполнительной системы. Внедренные еще в 90-е гг., на 
этапе формирования новой российской государственности, способы комплекто-
вания кадрового состава государственных органов на сегодняшний день не позво-
ляют объективно оценить профессиональные качества государственных служащих 
(кандидатов в государственные служащие). Требуются новые подходы к определе-
нию соответствия лиц тем задачам, которые ставит государство перед органами 
и учреждениями уголовно-исполнительной системы. Методов совершенствования 
кадровой политики на государственной службе достаточно много. Многие из них 
уже давно внедрены в практику организации подбора государственных служащих 
и успешно реализуются, однако некоторые требуют более тщательной правовой и 
организационной подготовки. К последним следует отнести комплексную оценку 
профессиональной деятельности государственных служащих. В этой связи в ста-
тье анализируются возможности внедрения и особенности процедуры новой ка-
дровой технологии — комплексной оценки деятельности сотрудников органов и уч-
реждений уголовно-исполнительной системы. Автором предложены проекты таких 
документов, как приказ о создании комиссии по проведению комплексной оценки 
профессиональной служебной деятельности государственных служащих (оценоч-
ной комиссии) и план подготовки локальных актов для проведения комплексной 
оценки, которые необходимы для правового сопровождения процедуры.
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результативность и эффективность государственной службы; современные кадро-
вые технологии.
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Совершенствование государственного 
управления — главная цель проводимой в 
Российской Федерации административной 
реформы. Ее достижение возможно ис-
ключительно системными мерами, предпо-
лагающими принятие государством своев-
ременных и профессиональных решений, 
выработка которых во многом зависит от 
тех лиц, которые впоследствии будут их ре-
ализовывать. Поэтому задача повышения 
качества государственного управления на-
прямую связана с задачей комплектования 
государственного аппарата посредством 
внедрения современных кадровых техноло-
гий в системе государственной службы. За 
последние семь лет это направление раз-
вития государственной службы приобрело 
особую актуальность, что нашло отражение 
в официальных правовых документах. 

Правовые основы рассматриваемого вида 
деятельности заложены в ст. 32 Конституции 
Российской Федерации, провозглашающей 
равный доступ граждан к государственной 
службе, обеспечиваемый в том числе вне-
дрением современных кадровых техноло-
гий. Это напрямую связано с реализацией 
основных принципов построения и функ-
ционирования института государственной 

службы – профессионализма и компетент-
ности государственных служащих. Феде-
ральный закон от 27.05.2009 № 58-ФЗ «О си-
стеме государственной службы Российской 
Федерации» в ч. 1 ст. 11 использование со-
временных кадровых технологий называет 
в числе условий формирования кадрового 
состава государственной службы.

Не является исключением и служба в 
органах и учреждениях уголовно-исполни-
тельной системы. В этом аспекте мы соглас-
ны с А. В. Каляшиным, который отмечает, что 
«становление и развитие службы в уголов-
но-исполнительной системе как вида фе-
деральной государственной службы напря-
мую зависит от изменений, происходящих в 
системе государственной службы» [3, с. 3]. 

Федеральный закон от 19.07.2018 № 197-
ФЗ «О службе в уголовно-исполнительной 
системе Российской Федерации и о внесе-
нии изменений в Закон Российской Феде-
рации ‘‘Об учреждениях и органах, исполня-
ющих уголовные наказания в виде лишения 
свободы’’» (далее – Федеральный закон 
№ 197-ФЗ) в качестве важного направле-
ния развития кадрового потенциала уго-
ловно-исполнительной системы закрепил 
«применение современных кадровых техно-
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логий при приеме на службу в уголовно-ис-
полнительную систему и ее прохождении» 
(ч. 2 ст. 77). Закон в этой части отражает 
общую государственную кадровую полити-
ку и перекликается с Концепцией развития 
уголовно-исполнительной системы Россий-
ской Федерации до 2020 г., утвержденной 
распоряжением Правительства Российской 
Федерации от 14.10.2010 № 1772-р (ред. от 
23.09.2015). В документе стратегического 
планирования заложены основы внедрения 
современных кадровых технологий в дея-
тельность органов и учреждений Федераль-
ной службы исполнения наказаний (разд. 7). 

К сожалению, в новых программных доку-
ментах данному вопросу внимания не уделе-
но. Ни в Распоряжении Правительства Рос-
сийской Федерации от 23.12.2016 № 2808-р 
«Об утверждении Концепции федеральной 
целевой программы ‘‘Развитие уголовно-
исполнительной системы (2017–2025 го-
ды)’’», ни в Постановлении Правительства 
Российской Федерации от 06.04.2018 № 420 
«О федеральной целевой программе ‘‘Раз-
витие уголовно-исполнительной системы 
(2018–2026 годы)’’» пути совершенствова-
ния кадрового обеспечения уголовно-ис-
полнительной системы не определены. 

Вместе с тем на сегодняшний день ис-
пользование современных кадровых техно-
логий на государственной службе рассма-
тривается как один из самых эффективных 
методов реализации задачи повышения 
качества государственного управления, 
в том числе и в уголовно-исполнительной  
системе. 

Внедренные еще в 90-е гг., на этапе 
формирования новой российской государ-
ственности, способы комплектования ка-
дрового состава государственных органов в 
настоящее время не позволяют объективно 
оценить профессиональные качества госу-
дарственных служащих (кандидатов в госу-
дарственные служащие). На это уже давно 
обращают свое внимание ученые-юристы 
[1, с. 309–314; 2, с. 5–11; 4, с. 64–79; 5]. 

Требуются новые действенные механиз-
мы определения соответствия лиц тем за-
дачам, которые ставит государство перед 
органами и учреждениями уголовно-ис-
полнительной системы. Критерии отбора 
задаются прежде всего положениями ч. 1 
ст. 77 Федерального закона № 197-ФЗ, где 
закреплены общие начала формирования 
кадрового состава уголовно-исполнитель-
ной системы, сочетающие в себе основопо-
лагающие принципы построения государ-
ственной службы в Российской Федерации 

(равный доступ граждан к службе в уголов-
но-исполнительной системе, стабильность 
кадров) и компетентностную составляю-
щую, направленную на повышение профес-
сионализма сотрудников пенитенциарной 
системы. 

Методов совершенствования кадровой 
политики на государственной службе до-
статочно много: ротация, кадровый резерв, 
наставничество и др. Многие из них уже 
давно внедрены в практику подбора госу-
дарственных служащих и успешно реали-
зуются. Однако некоторые методы требуют 
более тщательной правовой и организаци-
онной подготовки. К таким следует отнести 
комплексную оценку профессиональной де-
ятельности государственных служащих. 

Необходимость внедрения данного спо-
соба формирования кадрового состава на 
государственной службе была обозначена 
еще в Указе Президента Российской Фе-
дерации от 07.05.2012 № 601 «Об основных 
направлениях совершенствования систе-
мы государственного управления» приме-
нительно к государственной гражданской 
службе. Нормативного правового акта, 
регламентирующего основы и процедуру 
проведения комплексной оценки, на феде-
ральном уровне принято не было. В целях 
оказания методической помощи кадро-
вым службам государственных органов в 
осуществлении комплексной оценки про-
фессиональной служебной деятельности 
гражданских служащих Министерством 
труда и социальной защиты Российской 
Федерации был опубликован Методиче-
ский инструментарий по внедрению систе-
мы комплексной оценки профессиональной 
служебной деятельности государственных 
гражданских служащих (включая обще-
ственную оценку). Составной частью дан-
ного документа стала методика всесторон-
ней оценки профессиональной служебной 
деятельности государственного граждан-
ского служащего. Базой для ее разработки 
послужили международный опыт организа-
ции оценки профессиональной служебной 
деятельности государственных служащих в 
государственных органах и HR-технологии, 
используемые в ведущих российских и за-
рубежных компаниях. 

Комплексная оценка государственных 
служащих предполагает анализ трех суще-
ственных показателей их компетентности: 
1) квалификация; 2) профессиональные ка-
чества; 3) эффективность и результатив-
ность их профессиональной служебной де-
ятельности. 
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Такой подход может способствовать по-
лучению объективной информации о ком-
петентности государственного служащего 
практически на всех этапах прохождения 
государственной службы и принятию обо-
снованных кадровых решений в органах и 
учреждениях уголовно-исполнительной си-
стемы при эффективном управлении кадро-
вым резервом и проведении необходимых 
организационно-штатных мероприятий; 
принятии итогового решения по истечении 
испытательного периода; проведении атте-
стационных и квалификационных процедур; 
распределении служебной нагрузки между 
служащими; формировании планов инди-
видуального профессионального развития; 
определении объемов материального и мо-
рального стимулирования.

В отличие от аттестации, которая на-
правлена на определение соответствия 
сотрудника замещаемой должности, ком-
плексная оценка предполагает установле-
ние результативности работы и эффектив-
ности деятельности сотрудника в процессе 
выполнения поставленных перед ним за-
дач. Обязательность и периодичность про-
ведения аттестации служащих уголовно-
исполнительной системы законодательно 
закреплены на федеральном уровне, вне-
дрение же комплексной оценки как новой 
кадровой технологии отдано на усмотре-
ние руководителя органа (учреждения), от 
решения которого зависит формирование 
профессионального штата сотрудников. В 
этой связи процедура комплексной оценки 
предполагает разработку специального ло-
кального нормативного акта — положения 
о комплексной оценке профессиональной 
служебной деятельности служащих в госу-
дарственном органе (учреждении). Данную 
обязанность следует возложить на кадро-
вую службу. В положении необходимо от-
разить следующие моменты: цели проведе-
ния и предмет комплексной оценки; система 
комплексной оценки, включающая ее виды 
и условия применения; полномочия и ответ-
ственность участников комплексной оцен-
ки; организация проведения комплексной 
оценки (ее отдельных видов); методика и ин-
струментарий комплексной оценки; приме-
нение результатов комплексной оценки при 
принятии кадровых решений.

Самое сложное в организации прове-
дения комплексной оценки — регламенти-
ровать ее методику и инструментарий, по-
этому следует это осуществить отдельно по 
каждому ее виду. 

Оценка квалификации служащего напря-
мую связана с квалификационными требо-

ваниями, которые предъявляются к сотруд-
никам уголовно-исполнительной системы. 
Она выявляет профессиональный уровень 
подготовки служащего, позволяющий объ-
ективно определить его соответствие зани-
маемой государственной должности. Про-
ведение данного вида оценки направлено 
на подтверждение наличия у сотрудника 
необходимых для выполнения поставлен-
ных задач знаний и опыта работы. Оценка 
квалификации может осуществляться тра-
диционными способами — тестированием 
и индивидуальным собеседованием. Кроме 
того, в пенитенциарной системе посред-
ством получения медицинского заключения 
оценивается состояние здоровья служащих, 
определенные необходимые показатели ко-
торого закреплены на уровне квалификаци-
онных требований. 

Профессиональные качества сотрудни-
ков уголовно-исполнительной системы оце-
ниваются сквозь призму обнаруживаемых 
ими профессиональных компетенций. Для 
руководящих должностей особенно значи-
мы управленческие навыки, необходимые 
для организации работы подчиненных со-
трудников, а также контроля исполнения 
поставленных задач и выполненных пору-
чений. В отношении всего личного состава 
уголовно-исполнительной системы неза-
висимо от занимаемой должности важна 
оценка профессиональных и личностных 
прикладных умений, связанных с подго-
товкой служебных документов, професси-
ональным саморазвитием, ответственно-
стью, соблюдением служебной дисциплины 
и нравственно-этических требований при 
выполнении возложенных обязанностей. 

Оценка эффективности и результативно-
сти профессиональной деятельности слу-
жащих напрямую зависит от целей и задач, 
которые поставлены перед органом или 
учреждением уголовно-исполнительной 
системы. Здесь во внимание должны при-
ниматься способности сотрудника к выпол-
нению поставленных задач в установленные 
сроки, к рациональному распределению 
объема порученных работ с использовани-
ем планирования своей профессиональной 
деятельности, к решению сложных, неорди-
нарных задач с применением современных 
информационно-коммуникационных тех-
нологий, отсутствие замечаний со стороны 
вышестоящих должностных лиц, а также жа-
лоб осужденных, граждан в отношении оце-
ниваемого. 

При оценке профессиональных качеств 
сотрудников, а также эффективности и ре-
зультативности их деятельности можно ис-



242

н а у ч н о - п р а к т и ч е с к и й  ж у р н а л

пользовать активные методики: групповые 
дискуссии, кейс-технологии, анализ и реше-
ние казусов, ситуационных рабочих задач, 
проектные работы и др.

Правовое оформление организации про-
ведения комплексной оценки в органе и 
учреждении уголовно-исполнительной си-
стемы должно осуществляться приказом 
руководителя, в котором определяются: 
период проведения очередной комплекс-
ной оценки; список оцениваемых служа-
щих; список экспертов, привлекаемых для 
проведения процедур комплексной оценки; 
график проведения процедур комплексной 

оценки с указанием используемых методов 
оценки.

Контрольным органом, обеспечивающим 
соблюдение требований к порядку проведе-
ния процедур комплексной оценки в органе 
и учреждении уголовно-исполнительной си-
стемы, должна стать оценочная комиссия. 
Приказом руководителя утверждается ее со-
став, в обязательном порядке включающий 
независимых экспертов, способных обеспе-
чить объективность результатов комплекс-
ной оценки профессиональной деятельности 
служащих. Далее приводится подготовлен-
ный нами проект такого приказа.

Проект1

ПРИКАЗ
(Наименование государственного органа, учреждения)

о создании комиссии по проведению комплексной оценки  
профессиональной служебной деятельности государственных служащих  

(оценочной комиссии)
(Наименование государственного органа, учреждения)

от ____________ № _______________

В соответствии с Федеральным законом от 19.07.2018 № 197-ФЗ «О службе в уголовно-исполни-
тельной системе Российской Федерации и о внесении изменений в Закон Российской Федерации 
‘‘Об учреждениях и органах, исполняющих уголовные наказания в виде лишения свободы’’», По-
ложением о проведении комплексной оценки государственных служащих в ______________ (наи-
менование государственного органа, учреждения), утвержденным ______________ (наименование 
правового акта государственного органа, учреждения), в целях контроля за соблюдением требова-
ний к порядку проведения процедур комплексной оценки профессиональной служебной деятель-
ности служащих и достоверности полученных результатов 

ПРИКАЗЫВАЮ:
1. Создать комиссию (наименование государственного органа, учреждения) по проведению ком-

плексной оценки профессиональной служебной деятельности служащих (далее — оценочная ко-
миссия). 

2. Включить в состав оценочной комиссии:
— председатель оценочной комиссии — Ф. И. О.,
— секретарь оценочной комиссии — Ф. И. О.,
— члены оценочной комиссии — Ф. И. О., Ф. И. О., Ф. И. О. 
3. ______________ (наименование кадровой службы государственного органа, учреждения) оз-

накомить оцениваемых служащих, экспертов, руководителей структурных подразделений, членов 
оценочной комиссии с настоящим приказом не позднее ______________ (указать дату).

1 Подготовлен автором.

Основные полномочия по организации 
комплексной оценки должны быть возло-
жены на кадровую службу органа или уч-
реждения уголовно-исполнительной си-
стемы. Это предполагает обеспечение 

правового сопровождения проведения 
процедур оценки на всех ее этапах. Не-
обходимо составить план ее осуществле-
ния, проект которого предлагается нами  
далее: 
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Юридические науки

Правовой  
документ

Подготов-
ка

Согласование
в соответствии  

с правилами, принятыми  
в государственном  

органе (учреждении)

Утверждение Ознаком-
ление

Рекомендуе-
мый срок

Приказ об оце-
ночной комиссии

Кадровая 
служба

Заместитель руководителя 
государственного органа 
(учреждения), курирующий 
кадровую службу

Р у к о в о д и т е л ь 
го суд ар с т ве н-
ного органа (уч-
реждения)

Кадровая  
служба

Не позднее  
1 февраля те-
кущего года 

Приказ о прове-
дении очеред-
ной комплексной 
оценки

Кадровая 
служба

Заместитель руководителя 
государственного органа 
(учреждения), курирующий 
кадровую службу

Р у к о в о д и т е л ь 
го суд ар с т ве н-
ного органа (уч-
реждения)

Кадровая  
служба

Сводный отчет о 
результатах оче-
редной комплекс-
ной оценки про-
фессиона льной 
служебной дея-
тельности граж-
данских служа-
щих

Кадровая 
служба

Заместитель руководителя 
государственного органа 
(учреждения), курирующий 
кадровую службу

Р у к о в о д и т е л ь 
го суд ар с т ве н-
ного органа (уч-
реждения)

Кадровая  
служба

До 15 марта

Основные полномочия кадровой службы 
включают информационное, документаци-
онное и консультационное сопровождение 
оценочных процедур; контроль соблюдения 
утвержденных правил и графика проведе-
ния комплексной оценки участниками оце-
ночных мероприятий; оформление резуль-
татов комплексной оценки; подготовку всех 
необходимых отчетных материалов. 

Внедрение современных кадровых тех-
нологий в органах и учреждениях уголов-
но-исполнительной системы направлено на 
формирование высокопрофессионального 

и стабильного личного состава, способно-
го эффективно решать служебные задачи. 
Комплексная оценка предполагает более 
широкий взгляд на комплектование уголов-
но-исполнительной системы компетентны-
ми кадрами, отвечающими современным 
требованиям и запросам. Умело организо-
ванная оценка государственных служащих 
может способствовать повышению качества 
профессиональной служебной деятель-
ности сотрудников уголовно-исполнитель-
ной системы, а также снижению количества 
имеющихся недостатков.
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