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РИСКИ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ УЧРЕЖДЕНИЙ И ОРГАНОВ 
ФЕДЕРАЛЬНОЙ СЛУЖБЫ ИСПОЛНЕНИЯ НАКАЗАНИЙ 

Реферат: в статье раскрывается структура и содержание рисков системы управления персоналом учреждений и 
органов ФСИН России. Эта группа рисков связывается с вероятностью снижения и нерационального использования 
кадрового потенциала уголовно-исполнительной системы, возникающей вследствие неэффективной организации и 
управления деятельностью персонала. Приводится краткий анализ подходов к содержанию рисков системы управ-
ления персоналом и делается вывод о том, что их появление в равной степени обусловлено объективными органи-
зационными и субъективными факторами. 

Предложена классификация рисков системы управления персоналом учреждений и органов ФСИН России, в со-
ставе которой выделены шесть блоков: 

1) риски кадровой политики, возникающие вследствие неактуальной или неэффективной кадровой стратегии,
реализуемой системой управления персоналом учреждений и органов ФСИН России; 

2) нормативно-правовые риски, связанные с несовершенством и неполнотой нормативно-правового регулирова-
ния деятельности системы управления персоналом ФСИН России и прохождения службы сотрудниками уголовно-
исполнительной системы; 

3) организационно-структурные риски, связанные с нерациональным организационно-структурным построением
системы управления персоналом учреждений и органов ФСИН России; 

4) риски субъектов системы управления персоналом, возникающие вследствие профессиональной и личностной
некомпетентности работников этой системы; 

5) риски организационной культуры, связанные с «размыванием» системы целей, ценностей, правил и норм по-
ведения в служебных коллективах; 

6) риски организации прохождения службы, связанные с неэффективным применением кадровых технологий и
отдельных кадровых процедур, составляющих содержание процесса прохождения службы сотрудниками уголовно-
исполнительной системы. 

Управление рисками системы управления персоналом с целью их минимизации в первую очередь связано с по-
вышением эффективности реализации кадровых технологий. Предшествующая разработке программ минимизации 
диагностика рисков должна осуществляться в соответствии с современной концепцией организационно-кадрового 
аудита и включать в себя оценку адекватности организационно-штатной структуры и оценку эффективности работы 
с кадрами. 

Ключевые слова: уголовно-исполнительная система, работа с кадрами, персонал уголовно-исполнительной 
системы, кадровый потенциал, кадровые риски. 
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RISKS OF THE PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM OF INSTITUTIONS  
AND BODIES FPS OF RUSSIA 

Abstract: the article deals with the structure and content of the risks of the personnel management system of institu-
tions and bodies FPS of Russia. 

The author connects this group of personnel risks with a probability of loss and unsustainable use of personnel poten-
tial of the penal system, arising as a result of inefficient management of the organization and personnel work.  

A brief analysis of the approaches to the content of the risks of the personnel management system and concludes that 
their emergence is equally due to organizational objective and subjective factors. 

The classification of the risk the personnel management system of institutions and bodies FPS of Russia, which in-
cluded six blocks allocated: 

1) risks of personnel policy arising from ineffective or irrelevant personnel strategy, implemented personnel manage-
ment system by institutions and bodies of the FPS of Russia; 

2) the legal and regulatory risks associated with imperfection and incompleteness of the regulatory activity of the per-
sonnel management system FPS of Russia and of service employees of the penitentiary system; 

3) the organizational and structural risks associated with inefficient organizational and structural construction of the
personnel management system of institutions and bodies FPS Russia; 

4) the subjects of the risks of personnel management system, arising from the professional and personal incompe-
tence of the employees of this system; 
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5) the risks of the organizational culture associated with the «blurring» of the system goals, values, rules and norms
of behavior in the office teams; 

6) organization of service risks associated with inefficient use of human technology and certain personnel procedures
that constitute the process of service employees of the penal system. 

Risk management of a personnel management system for the purpose of their minimization first of all is connected 
with increase in efficiency implementation of personnel technologies. Diagnostics of risks preceding development of pro-
grams of minimization shall be performed according to the modern concept of organizational and personnel audit and in-
clude assessment of adequacy of organizational and regular structure and an efficiency evaluation of work with the staff. 

Keywords: penitentiary system, work with the staff, penitentiary system staff, staff potential, personnel risks. 

 
еятельность системы управления персо-
налом любой социальной организации в 
первую очередь направлена на эффектив-

ное использование кадрового потенциала для дос-
тижения организационных целей. Уровень исполь-
зования и развития кадровых ресурсов определяет 
эффективность деятельности системы управления 
персоналом конкретного территориального органа 
ФСИН России или исправительного учреждения, 
включающей в себя их руководящий состав и кад-
ровый аппарат [1, 2]. Вместе с тем деятельность 
системы управления персоналом подразделений 
УИС сталкивается с целой совокупностью рисков, 
касающихся как непосредственно персонала (рис-
ки персонала), так и практики управления им (рис-
ки системы управления персоналом). Главной от-
личительной чертой этих рисков является причина 
их возникновения. Риски системы управления пер-
соналом возникают в связи с неэффективной дея-
тельностью субъектов управления, ее некачест-
венным планированием, а также неполной или не-
достаточной регламентацией функционирования 
как самой системы управления, так и персонала. 
Риски этого вида приводят к неэффективному ис-
пользованию кадровых ресурсов учреждений и 
органов УИС.  

Официальные статистические данные убеди-
тельно указывают на наличие кадровых рисков, 
связанных с деятельностью системы управления 
персоналом на уровне территориальных органов и 
образовательных организаций ФСИН России [3]. 
Так, по итогам 2015 г. выявлены недостатки в 
комплектовании ряда учреждений и территориаль-
ных органов ФСИН России, не обеспечено в пол-
ном объеме направление на обучение сотрудников, 
в том числе по программам первоначальной подго-
товки сотрудников, впервые принятых на службу. 
Имели место случаи допуска к самостоятельному 
несению службы сотрудников, не прошедших пер-
воначальную подготовку. Отмечается слабая орга-
низация работы по подбору, изучению и подготов-
ке кандидатов на должности начальников учреж-
дений. Продолжают иметь место случаи без-
ответственного отношения некоторых руководите-
лей территориальных органов ФСИН России и со-
трудников кадровых аппаратов к решению вопро-

сов порядка и условий прохождения службы со-
трудниками УИС. В отдельных территориальных 
органах ФСИН России работа с резервом руково-
дящих кадров проводится неудовлетворительно, 
выдвижение на должности происходит с наруше-
нием основных требований нормативных право-
вых актов, регламентирующих вопросы продвиже-
ния по службе сотрудников УИС, отсутствует кон-
троль со стороны кадровых подразделений за 
замещением должностей среднего и старшего на-
чальствующего состава специалистами соответст-
вующей квалификации, не учитываются выводы 
аттестационных комиссий о необходимости по-
вышения сотрудниками образовательного уровня. 

В ходе инспектирования и контрольных прове-
рок территориальных органов и образовательных 
организаций ФСИН России выявлены недостатки в 
управленческой деятельности, правовом обеспече-
нии, организации кадровой работы, профессио-
нальной служебной и физической подготовке лич-
ного состава. Основные недостатки в организации 
кадровой работы связаны с нарушениями трудово-
го законодательства (необоснованное привлечение 
к дисциплинарной ответственности, неправомер-
ное увольнение) и законодательства Российской 
Федерации, регламентирующего порядок прохож-
дения службы в УИС (исполнение сотрудником 
обязанностей, не предусмотренных должностной 
инструкцией; нарушения в части перемещения со-
трудников по службе, продления срока службы 
сверх установленного предельного возраста, пере-
заключения контракта; нарушения в организации 
работы аттестационных комиссий, по предостав-
лению отпусков, по сбору сведений о доходах, 
расходах, об имуществе и обязательствах имуще-
ственного характера, нарушение порядка учета 
рабочего времени). Указанные факты говорят о 
слабом знании сотрудниками кадровых подразде-
лений требований нормативных правовых актов и 
отсутствии должного контроля за подготовкой со-
ответствующих документов. 

Статистика нарушений служебной дисциплины 
и законности, допущенных сотрудниками УИС, 
свидетельствует о том, что руководством террито-
риальных органов ФСИН России не уделяется дос-
таточного внимания осуществлению профилакти-
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ческих мероприятий, направленных на снижение 
уровня нарушений. Руководство ФСИН России 
обоснованно считает, что основной причиной на-
рушения законности в подразделениях УИС явля-
ется низкий морально-психологический уровень в 
коллективах, бесконтрольность, вседозволенность 
и безразличие. 

Таким образом, риски системы управления пер-
соналом учреждений и органов УИС подразуме-
вают вероятность снижения и нерационального 
использования кадрового потенциала, возникаю-
щую вследствие неэффективной организации и 
управления деятельностью персонала. 

В литературе, посвященной кадровым рискам, 
выделяется весьма широкий спектр рисков, связан-
ных с деятельностью системы управления персона-
лом. При этом акцентируется внимание на отдель-
ных аспектах этой деятельности, а риски этого вида 
чаще всего классифицируются по одному из воз-
можных признаков. Например, А. Е. Митрофанова 
дифференцирует эти риски исключительно по под-
системам системы управления персоналом (напри-
мер, риски деловой оценки персонала) [4, с. 13]. 

В работе А. Л. Слободского проблемы рисков 
системы управления персоналом затрагиваются в 
нескольких аспектах. Так, речь идет о таких видах 
кадровых рисков, непосредственно связанных с 
деятельностью системы управления персоналом, 
как управленческие риски, организационные риски 
и риски в персонал-технологиях [5]. 

Представляется достаточно убедительной пози-
ция И. В. Прониной, которая в числе наиболее су-
щественных рисков, связанных с деятельностью 
системы управления персоналом, рассматривает: 
риски кадровой политики; структурные риски; 
риски подбора персонала; риски квалификации 
персонала; риски мотивации персонала; риски ор-
ганизационной культуры [6, с. 116]. 

Проведенный анализ существующих подходов 
к структуре и содержанию рисков системы управ-
ления персоналом позволяет сделать следующие 
выводы. Риски системы управления персоналом 
обусловлены как объективными факторами, харак-
теризующими конкретную организацию, так и 
субъективными, характеризующими работу кон-
кретного руководителя. Субъективные факторы 
рисков обусловлены существующей практикой 
управления и связаны с такими характеристиками 
субъекта управления, как управленческая компе-
тентность, стиль руководства, особенности лично-
сти руководителя и т. п. 

Анализ сложившейся практики управления пер-
соналом учреждений и органов УИС позволяет 
предложить классификацию рисков системы 
управления персоналом учреждений и органов 
УИС. В составе этой группы внутренних кадровых 

рисков целесообразно выделить шесть укрупнен-
ных блоков. 

1. Первый блок составляют риски кадровой
политики, возникающие вследствие неактуаль-
ной или неэффективной кадровой стратегии, 
реализуемой системой управления персоналом 
учреждений и органов УИС. Целесообразно вы-
делить три группы факторов рисков кадровой 
политики: 

1) отсутствие системного стратегического под-
хода к работе с персоналом, который диагностиру-
ется в случае, когда системой управления персона-
лом в основном решаются оперативные вопросы в 
области работы с кадрами; 

2) несоответствие кадровой политики, реали-
зуемой в учреждениях и органах УИС, целям и 
стратегии развития ФСИН России, которое прояв-
ляется в случае, когда по кадровым вопросам при-
нимаются решения, реализация которых не спо-
собствует (а иногда противоречит) достижению 
уголовно-исполнительных целей; 

3) неэффективное использование кадрового по-
тенциала, означающее, с одной стороны, наличие 
разрыва между имеющимися потребностями в 
кадровых ресурсах и их фактическими характери-
стиками, а с другой – отсутствие мероприятий по 
рациональной расстановке кадров и развитию 
компетенций персонала. 

Представляется, что возникновение всех иных 
видов рисков системы управления персоналом уч-
реждений и органов УИС является следствием 
рисков кадровой политики. 

2. Второй блок рисков системы управления
персоналом представлен нормативно-правовыми 
рисками, связанными с несовершенством и непол-
нотой нормативно-правового регулирования дея-
тельности системы управления персоналом УИС и 
прохождения службы сотрудниками. Основными 
факторами этих рисков являются: 

1) неэффективная регламентация деятельности
системы управления персоналом, показателями 
рисков которой выступают: неполнота (противо-
речивость или отсутствие) правового регулирова-
ния деятельности кадровой службы, сотрудников 
кадровых подразделений, а также нарушение или 
игнорирование требований законодательства и ве-
домственных нормативных актов в вопросах орга-
низации работы с персоналом; 

2) неэффективная регламентация организации
прохождения службы, возникающая вследствие 
низкого уровня правового регулирования и реали-
зации кадровых процедур. 

3. Третий блок рисков системы управления пер-
соналом включает в себя организационно-
структурные риски, основными факторами кото-
рых выступают: 
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1) неэффективное организационно-структурное
построение системы управления, которое приво-
дит к нерациональному использованию организа-
ционно-штатных ресурсов, выделяемых учрежде-
ниям УИС для выполнения возложенных на них 
функций. Основными показателями рисков этой 
группы являются: нарушение (несоблюдение) 
принципов построения организационных структур 
управления; несоответствие организационной 
структуры управления нормативным требованиям; 
нерациональное распределение задач и функций 
между структурными подразделениями и служеб-
ной нагрузки сотрудников; 

2) неэффективная система коммуникации и
служебного взаимодействия, снижающая эффек-
тивность деятельности подразделений УИС. 

4. Четвертый блок рисков системы управления
персоналом включает в себя риски субъектов систе-
мы управления персоналом, возникающие вследст-
вие некомпетентности работников этой системы. 
Основными факторами этих рисков являются: 

1) профессиональная некомпетентность работ-
ников системы управления персоналом, показате-
лями которой выступают: отсутствие или низкий 
уровень квалификации; отсутствие или недостаток 
профессионального опыта; отсутствие необходи-
мых деловых качеств; 

2) личностная некомпетентность работников
системы управления персоналом, основными пока-
зателями которой являются: отсутствие личност-
ных качеств, необходимых для эффективного ру-
ководства персоналом; наличие физиологических 
и психологических особенностей, отрицательно 
влияющих на процесс управления; неэффективный 
стиль управления; низкая мотивация к управлению 
персоналом или ее отсутствие. 

5. Пятый блок рисков системы управления пер-
соналом представлен рисками организационной 
культуры, связанными с «размыванием» системы 
целей, ценностей, правил и норм поведения в слу-
жебных коллективах. Факторы рисков организаци-
онной культуры учреждений и органов УИС скла-
дываются из двух составляющих: 

1) низкая объективная организационная культу-
ра, связанная с существующими походами к 
управлению персоналом в кадровой политике. По-
казателями рисков здесь выступают: отсутствие 
программ укрепления организационной культуры 
и улучшения морально-психологического климата; 
отсутствие системы целей, ценностей, формализо-
ванных правил и норм поведения персонала; игно-
рирование необходимости укрепления организа-
ционной культуры; отсутствие внимания к целям, 
интересам и потребностям персонала со стороны 
системы управления; невовлеченность персонала в 
процесс выработки управленческих решений; про-

тиворечивость требований к персоналу, «двойные» 
стандарты; нестабильность выполнения руково-
дством обещаний; 

2) низкая субъективная организационная куль-
тура, основными показателями которой являются: 
неблагоприятный морально-психологический кли-
мат; отсутствие или снижение мотивации; отсутст-
вие или снижение лояльности персонала; неудов-
летворенность персонала различными аспектами 
служебной деятельности; наличие напряженности 
и организационных конфликтов в служебных кол-
лективах; снижение исполнительской дисциплины 
и уровня законности; сопротивление персонала 
изменениям; низкий уровень доверия персонала к 
руководству. 

6. Шестой блок рисков системы управления
персоналом составляют риски организации прохо-
ждения службы, которые в самом общем виде 
включают в себя риски неэффективного примене-
ния (или неприменения) кадровых технологий и 
отдельных кадровых процедур, составляющих со-
держание процесса прохождения службы сотруд-
никами УИС. 

Кадровые технологии, представляющие собой 
средства и методы управления количественными и 
качественными характеристиками персонала, вы-
ступают основным инструментом реализации че-
ловеческого фактора в УИС. От эффективного 
применения системой управления персоналом кад-
ровых технологий зависит степень использования 
кадрового потенциала. Здесь речь должна идти о 
двух взаимосвязанных аспектах: во-первых, об ак-
туальности и качестве имеющихся кадровых тех-
нологий, а во-вторых, об эффективной практике их 
применения в работе с персоналом. В обоих случа-
ях возможно возникновение рисков, причем риски 
организации прохождения службы составляют 
наиболее многочисленную группу рисков системы 
управления персоналом. Следует отметить, что 
многие технологии в работе с кадрами УИС доста-
точно четко регламентированы действующей ве-
домственной нормативной базой, однако их при-
менение реализуется отдельными руководителями 
и кадровыми работниками недостаточно эффек-
тивно, часто носит субъективный характер, а по-
этому не всегда достигает необходимых целей.  

Основными факторами рисков организации 
прохождения службы в учреждениях и органах 
УИС являются: 

1) неэффективные технологии подбора, адапта-
ции и расстановки кадров. Показателями рисков 
здесь выступают: неадекватная оценка кандидатов 
на службу; отсутствие планов покрытия потребно-
сти в кадрах; формальный подход к замещению 
вакантных должностей; отсутствие или формаль-
ность программ адаптации; отсутствие критериев 
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эффективности социально-психологической и 
профессиональной адаптации персонала; текучесть 
кадров среди вновь принятого персонала; 

2) неэффективные технологии деловой оценки
персонала. Основными показателями рисков явля-
ются: отсутствие обоснованных критериев и со-
временных форм деловой оценки различных кате-
горий персонала; формальный подход к аттестации 
и иным методам деловой оценки персонала; не-
объективность оценки персонала; недостаточная 
реализация, невостребованность или игнорирова-
ние результатов аттестации персонала; 

3) неэффективные технологии развития кадро-
вого потенциала. Основными показателями рисков 
выступают: формальный подход к повышению 
профессиональной компетентности персонала; иг-
норирование современных форм и методов обуче-
ния кадров; невостребованность результатов обу-
чения; формальный подход к формированию и ра-
боте с кадровым резервом; отсутствие зависимости 
карьерного роста персонала от его профессиональ-
ной компетентности; отсутствие программ плани-
рования карьеры персонала; недостаточная реали-
зация служебного продвижения резервистов или 
невостребованность кадрового резерва; отсутствие 
критериев должностного продвижения; неудовле-
творенность персонала системой обучения и 
должностного продвижения; 

4) неэффективные технологии мотивации и сти-
мулирования труда персонала. Основными показа-
телями рисков являются: отсутствие программ не-
материального стимулирования персонала; игно-
рирование эффективных средств нематериального 
стимулирования персонала; отсутствие системы мо-
ниторинга мотивации персонала; отсутствие зависи-
мости размера премирования от результатов работы; 
отсутствие критериев премирования персонала, 
двойные стандарты; неудовлетворенность персонала 
системой стимулирования; 

5) неэффективные технологии высвобождения
персонала. Основными показателями рисков явля-
ются: отсутствие объективных критериев преиму-
щественного оставления сотрудников на службе; 
формальный подход к вопросам сокращения шта-
тов; потери квалифицированного персонала; на-
рушения законодательства и ведомственных нор-
мативных актов в вопросах высвобождения персо-

нала; судебные иски и материальные издержки, 
связанные с ошибками в вопросах высвобождения 
персонала; повышение социальной напряженности 
в трудовых коллективах. 

Управление рисками системы управления пер-
соналом в УИС с целью их минимизации в первую 
очередь связано с повышением эффективности ос-
новных направлений кадровой работы: формиро-
вание кадровой политики и кадровой стратегии; 
прогнозирование и планирование потребности в 
кадрах; профессионально-психологический отбор 
кадров, их адаптация, обучение, мотивация; дело-
вая оценка персонала; реализация программ карь-
ерного роста сотрудников; социальная и воспита-
тельная работа с персоналом и др. При этом реали-
зация перечисленных кадровых технологий 
должна базироваться на квалификационных требо-
ваниях к должностям сотрудников УИС и требова-
ниях к их служебному поведению.  

Другим важнейшим направлением управления 
рисками должно стать внедрение в кадровую прак-
тику технологии организационно-кадрового ауди-
та, позволяющей выявить причины и условия воз-
никновения кадровых рисков, а также определить 
направления их минимизации. 

Предшествующую разработке программ мини-
мизации рисков диагностику рисков системы 
управления персоналом целесообразно проводить 
в рамках двух направлений организационно-
кадрового аудита: 

1) оценка адекватности организационно-
штатной структуры учреждения (органа) УИС, ко-
торая должна включать в себя анализ соответствия 
организационно-штатной структуры нормативным 
требованиям и выявление организационной пато-
логии организационно-штатной структуры; 

2) оценка эффективности работы с кадрами уч-
реждения (органа) УИС, которая предполагает 
анализ эффективности планирования и реализации 
основных направлений работы с персоналом и со-
ответствующих им кадровых технологий. 

Представляется, что внедрение в практику 
управления кадрами УИС технологий оценки и 
минимизации кадровых рисков обеспечит создание 
в учреждениях и органах ФСИН России системы 
управления персоналом, способной эффективно 
использовать кадровый потенциал. 
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