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К числу основных факторов организаци-
онно-правового и социального харак-
тера, влияющих на комплектование 

кадрами учреждений и органов уголовно-исполни-
тельной системы Российской Федерации (далее 
– пенитенциарные учреждения), и, соответ-
ственно, на эффективность решения стоящих 
перед уголовно-исполнительной системой (далее 
– УИС) задач, по праву можно отнести такие фак-
торы, как:

–	 уровень денежного довольствия сотрудни-
ков и заработной платы гражданского персо-
нала (далее – работники);

–	 уровень их социального обеспечения, вклю-
чая медицинское и жилищное обеспечение 
сотрудников и членов их семей; 

–	 условия службы (работы) работников, вклю-
чая интенсивность их привлечения к испол-
нению служебных (трудовых) обязанностей 
сверх установленной продолжительности 
служебного (рабочего) времени (перера-
ботку).
Применительно к обозначенным выше фак-

торам рассмотрим основные проблемные 
вопросы, создающие препятствия в сфере ком-
плектования УИС профессионально подготовлен-
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ными, нравственно зрелыми и преданными сво-
ему делу кадрами, преодоления текучести кадров 
и восполнения имеющегося некомплекта, а также 
некоторые предложения по их устранению (осла-
блению). 

По вопросам, обозначенным нами в каче-
стве предмета исследования, имеется достаточно 
обширная библиография, укажем лишь на некото-
рые из использованных научных источников [1-5]. 
Следует отметить, что каких-либо серьезных рас-
хождений по оценке имеющихся в сфере социаль-
ного обеспечения работников УИС проблем и 
мерах по их преодолению в научной среде не 
отмечается. Отличие, скорее, заключается в под-
ходах к реализации достаточно очевидных и тре-
бующих решения мер.

Перед тем, как перейти к рассмотрению кон-
кретных предложений по предмету исследования, 
напомним одно весьма важное положение, содер-
жащееся в известном международном правовом 
акте – Правилах Нельсона Манделы и касающе-
еся персонала пенитенциарных учреждений: 
«тюремная администрация должна заботиться о 
тщательном отборе персонала всех категорий, 
ибо надлежащее управление тюремным учрежде-
нием зависит от добросовестности, гуманности, 
компетентности и личных качеств этих сотрудни-
ков;

заработная плата сотрудников должна уста-
навливаться с таким расчетом, чтобы привлекать 
и удерживать на этой работе способных зани-
маться ею мужчин и женщин. Принимая во внима-
ние исключительно трудные условия данной 
работы, этим людям следует обеспечивать соот-
ветствующие льготы и условия труда» [6].

Следует также отметить, что для большин-
ства из нижеперечисленных предложений потре-
буется, во-первых, дополнительное увеличение 
расходов федерального бюджета, поскольку речь 
идет о дополнительных мерах социальной под-
держки работников материального характера, и, 
во-вторых, согласование некоторых предложений 
с заинтересованными федеральными органами 
исполнительной власти, поскольку регулирование 
вопросов обеспечения социальных гарантий и 
мер социальной поддержки сотрудников этих 
органов осуществляется на основе единого под-
хода к их обеспечению.

Повышение уровня денежного довольствия 
сотрудников.

Обоснование. Для успешной конкуренции 
учреждений и органов УИС в качестве работода-
теля на рынке труда существует объективная 
необходимость пересмотра размера денежного 
довольствия сотрудников в соизмерении его с 
показателями средней заработной платы по кон-

кретному региону, что, вероятно, потребует пере-
смотра подхода к формированию денежного 
довольствия, в том числе, дифференциацию для 
разных групп сотрудников. Возможны различные 
варианты реализации этого предложения:

1.	 Введение так называемой региональной 
надбавки. 
Установление такой надбавки в качестве 

элемента денежного довольствия предполагает 
дифференциацию ее размера в зависимости от 
региона (субъекта Российской Федерации или 
группы субъектов Российской Федерации со сход-
ными показателями среднего уровня заработной 
платы), который при этом может периодически 
(например, один раз в 3 года (срок бюджетного 
планирования)) изменяться в зависимости от раз-
мера среднего уровня заработной платы. При 
этом данная надбавка может устанавливаться не 
всем без исключения сотрудникам, а, например, 
сотрудникам, относящимся к отдельным «служеб-
но-профессиональным» группам, в частности, 
сотрудникам исправительных и лечебно-профи-
лактических учреждений, следственных изолято-
ров уголовно-исполнительной системы и уголов-
но-исполнительных инспекций.

2.	 Доплата взамен полагающейся пенсии.
Данное предложение представляет собой 

возврат к существовавшей в соответствии с дей-
ствовавшим ранее законодательством практике 
выплаты сотрудникам, имеющим право на пенсию 
за выслугу лет, полагающейся им пенсии (частично 
или в полном размере) при условии продолжения 
ими службы. Данное предложение, представляю-
щее собой фактически повышение уровня денеж-
ного довольствия, направлено, в первую очередь, 
на сохранение кадрового состава сотрудников, 
имеющих право на пенсию и намеревающихся 
уволиться, и, во-вторых, на привлечение на 
службу ранее уволившихся с правом на пенсию 
опытных бывших сотрудников. 

Возможны различные способы реализации 
этого предложения. Например, фиксация при 
достижении сотрудником права на пенсию за выс-
лугу лет ее размера, ежемесячная выплата ему 
50% (или большей части) фиксированного ее раз-
мера в течение 5 лет и, далее, увеличение каж-
дые 5 лет на последующий 5-летний период раз-
мера выплачиваемой части пенсии на сумму ее 
индексации за прошедшие 5 лет. 

Дополнительная нагрузка на федеральный 
бюджет в этом случае, как представляется, будет 
не столь значительна, поскольку, если сотрудник, 
получивший право на пенсию за выслугу лет 
увольняется со службы, ему назначается пенсия в 
размере, предусмотренном законодательством 
Российской Федерации. В тоже время на появив-
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шуюся вакантную должность назначается новый 
сотрудник, которому ежемесячно выплачивается 
денежное довольствие. То есть, со службы уволь-
няется сотрудник, имеющий значительный про-
фессиональный и жизненный опыт, а на его долж-
ность непосредственно или опосредовано (через 
«цепочку перемещений») назначается новый 
сотрудник, которой еще только должен получить 
необходимые профессиональные навыки (что 
требует соответствующих расходов из средств 
федерального бюджета) и только по истечению 
определенного времени сможет полноценно 
исполнять свои обязанности по занимаемой долж-
ности. 

Данное предложение потребует внесения 
необходимых изменений в соответствующие зако-
нодательные и иные подзаконные акты.

2. Обеспечение более полноценной компен-
сации сотрудникам за особые условия службы.

2.1. Отмена ограничений на продолжитель-
ность основного отпуска.

В этих целях предлагается внесение измене-
ний в часть 2 статьи 59 Федерального закона от 
19.07.2018 № 197-ФЗ «О службе в уголовно-ис-
полнительной системе Российской Федерации и о 
внесении изменений в Закон Российской Федера-
ции «Об учреждениях и органах, исполняющих 
уголовные наказания в виде лишения свободы» 
(далее – Федеральный закон о службе), согласно 
которой при определении продолжительности 
основного отпуска выходные и нерабочие празд-
ничные дни (но не более 10 дней), приходящиеся 
на период отпуска, в число календарных дней 
отпуска не включаются, исключив из нее слова 
«но не более 10 дней».

Обоснование. Отмена установленного огра-
ничения приведет к незначительному увеличению 
основного оплачиваемого отпуска, но при этом 
станет определенной компенсацией сотрудникам 
за их напряженную службу, возможность уделять 
больше времени семье и на иные личные нужды, 
в том числе, на духовно-нравственное развитие.

2.2. Совершенствование института ненор-
мированного служебного дня. 

Устранение имеющихся в законодательстве 
о службе в УИС определенных пробелов в регули-
ровании отношений, связанных с установлением 
ненормированного служебного дня, потребует 
внесения необходимых изменений в отдельные 
ведомственные нормативные правовые акты.

Обоснование. Федеральный закон о службе, 
в который включены общие традиционные поло-
жения о служебном времени, в том числе, поня-
тие ненормированного служебного дня, не содер-
жит его дефиниции; сам ненормированный слу-
жебный день непосредственно не определен как 
элемент режима служебного времени, а работа на 

этих условиях – как работа за пределами нор-
мальной продолжительности служебного вре-
мени. 

Фактическая продолжительность ненорми-
рованного служебного дня не отражается в 
табельном учете служебного времени сотрудни-
ков по причине, как можно предположить, отсут-
ствия прямых указаний Федерального закона о 
службе и подзаконных нормативных правовых 
актов (сейчас учитывается разъяснение Минфина 
России о самостоятельном выборе казенным 
учреждением способов заполнения табеля учета 
использования рабочего времени). 

При этом закрепленная трудовым законода-
тельством дефиниция понятия ненормированного 
рабочего дня хотя и делает его несколько более 
определенным, но все же не позволяет в полной 
мере выделить все необходимые условия, кото-
рые должны соблюдаться работодателем (нани-
мателем) при установлении режима ненормиро-
ванного служебного (рабочего) дня. Одним из 
таких условий является эпизодичность привлече-
ния к работе сверх установленной продолжитель-
ности рабочего времени, которое не конкретизи-
ровано определенным образом и никак не рас-
крыто. 

Другим существенным условием является 
наличие необходимости в привлечении работника 
(сотрудника) к работе (исполнению должностных 
обязанностей) в рассматриваемом режиме, что 
определяется работодателем (нанимателем) и 
косвенно подтверждает эпизодический характер 
такой работы. 

При этом в Федеральном законе о службе 
речь в ней идет не о привлечении к исполнению 
служебных обязанностей за пределами нормаль-
ной продолжительности служебного времени, а 
об установлении ненормированного служебного 
дня. Использование термина установление вме-
сто термина привлечение (статья 101 Трудового 
кодекса Российской Федерации (далее – ТК РФ) 
отражает не сколько процесс, сколько результат 
волевого действия соответствующего руководи-
теля в отношении режима служебного времени 
конкретного сотрудника, который, получается, 
обусловлен постоянной (или, по крайней мере, 
длительной), а не эпизодически возникающей, 
служебной необходимостью, требующей от 
сотрудника выполнения служебных обязанностей 
за пределами нормальной продолжительности 
служебного времени как-бы в постоянном режиме, 
т.е. в «особом режиме» удлиненного служебного 
дня.

Другими словами, формально получается 
так, что условия допустимости установления 
режима ненормированного рабочего дня, вытека-
ющие из положений ТК РФ, и требования, предъ-
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являемые трудовым законодательством к работе 
в этом режиме, не распространяются (даже 
частично) на сотрудника, которому установлен 
ненормированный служебный день. Однако такой 
подход, при котором положения ТК РФ по сути 
игнорируются, не может рассматриваться как 
допустимый.

В силу подобной неопределенности регули-
рования, режим ненормированного служебного 
дня может восприниматься отдельными руководи-
телями, как режим, отличающийся по сути от 
обычного режима служебного дня только неуста-
новленной его продолжительностью, при котором 
не требуется почасовой учет служебного времени, 
поскольку «переработка» «автоматически» ком-
пенсируется предоставлением сотруднику допол-
нительного отпуска. Другим отрицательным 
последствием этого может стать ничем не обосно-
ванное произвольное требование соответствую-
щего руководителя, заключающееся в запрете 
сотрудникам покидать без его разрешения рабо-
чее место после установленного Правилами слу-
жебного распорядка окончания служебного дня 
под угрозой применения мер дисциплинарного 
воздействия. Такое понимание режима ненорми-
рованного служебного дня не может рассматри-
ваться как основанное на нормах права и, как 
следствие, может приводить к нарушению прав 
сотрудников.

В качестве одной из мер, которая могла бы 
без внесения изменений в  законодательные акты 
(ТК РФ и Федеральный закон о службе) опреде-
ленным образом восполнить имеющиеся пробелы 
и согласовать нормы двух указанных федераль-
ных законов в процессе правоприменения, пред-
лагается проработка вопроса о внесении отдель-
ных изменений в нормативные правовые акты 
ФСИН России.

3. Предоставление права на получение еди-
новременной выплаты на первоначальное обза-
ведение хозяйством в размере до трех окладов 
денежного содержания всем сотрудникам.

Обоснование. В настоящее время в соответ-
ствии с нормами действующего законодательства 
право на получение единовременной выплаты за 
счет средств федерального органа уголовно-ис-
полнительной системы (средств федерального 
бюджета в пределах бюджетных ассигнований, 
предусмотренных на содержание ФСИН России) 
на первоначальное обзаведение хозяйством в 
размере до трех окладов денежного содержания 
предоставляется только сотрудникам учрежде-
ний, исполняющих наказания.

Распространение данной социальной гаран-
тии на сотрудников, проходящих службу в других 
учреждениях и органах УИС, в частности, в специ-
альных подразделениях и территориальных орга-

нах ФСИН России, будет способствовать повыше-
нию уровня социальных гарантий сотрудников и в 
полной мере соответствовать общеправовому 
принципу справедливости и принципу взаимос-
вязи ограничений, обязанностей, запретов, ответ-
ственности на службе в УИС и предоставляемых в 
связи с этим социальных гарантий.

Для реализации этого предложения потре-
буется, предположительно, внесение соответству-
ющих изменений в постановление Правительства 
Российской Федерации от 16.12.2004 № 796 и 
приказ ФСИН России от 26.04.2005 № 301. При 
этом в качестве источника покрытия указанных 
расходов было бы целесообразно использовать 
дополнительно к средствам федерального бюд-
жета также и внебюджетные средства, находящи-
еся в распоряжении ФСИН России.

4. Совершенствование жилищного обеспе-
чения сотрудников и членов их семей. 

Обоснование. Обеспечение жильем сотруд-
ников является одним из наиболее существенных 
условий и, одновременно, важным стимулом обе-
спечения эффективности их служебной деятель-
ности. Несмотря на решение жилищных проблем 
нуждающихся сотрудников, осуществляемое по 
таким направлениям, как выдача государствен-
ных жилищных сертификатов и предоставление 
единовременной социальной выплаты для приоб-
ретения жилья, а также предоставление служеб-
ного жилья, проблемы жилищного обеспечения 
сотрудников остаются актуальными, а число нуж-
дающихся в жилье сотрудников – существенным, 
что требует принятия дополнительных мер. 

В качестве одной из таких дополнительных 
мер может быть предложено распространение 
опыта так называемой «военной ипотеки» на 
сотрудников УИС. Положительный эффект от 
такого решения очевиден:

во-первых, использование аналога «воен-
ной ипотеки» для сотрудников несомненно будет 
способствовать решению задачи комплектования 
учреждений и органов УИС профессионально 
подготовленными кадрами. С одной стороны, воз-
можность гарантированно, в короткий срок, с наи-
меньшими затратами получить жилье сама по 
себе будет служить стимулом поступления на 
службу, в определенной мере повысит ее привле-
кательность, создаст для УИС конкурентные пре-
имущества на рынке труда. С другой стороны, 
уменьшится отток кадров, поскольку суммы 
ипотечного кредита будут оплачиваться государ-
ством лишь до тех пор, пока сотрудник находится 
на службе. Если он выполнит все условия про-
граммы ипотечного кредитования (например, про-
служит в УИС определенное количество лет), 
квартира останется в его собственности. В про-
тивном случае, придется вернуть все бюджетные 
средства и выплачивать кредит самостоятельно;
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во-вторых, необходимо отметить, что вари-
ант ипотечного кредитования и использования 
накоплений для жилищного обеспечения апроби-
рован на военнослужащих и показал хорошие 
результаты, поэтому можно предположить, что 
реализация аналогичного ипотечного кредитова-
ния сотрудников с организационной точки зрения 
не должна вызвать особых проблем;

в-третьих, в условиях сокращения ипотеч-
ных программ большинством банков, аналог 
«военной ипотеки» для сотрудников УИС создаст 
условия для поддержки строительной отрасли в 
тех регионах, где расположены учреждения УИС, 
а налоговые отчисления от строительства будут 
способствовать развитию инфраструктуры этих 
регионов.

Что касается прямых затрат средств феде-
рального бюджета, можно предположить, что они 
будут значительны в начале реализации ипотеч-
ного кредитования, однако в связи с определен-
ной стабилизацией кадрового состава и сниже-
нием потребности в новых кадрах вполне ожида-
емо постепенное уменьшение количества сотруд-
ников, нуждающихся в жилье, и, следовательно, 
уменьшение размера бюджетного финансирова-
ния, выделяемого на их ипотечное кредитование в 
среднесрочной и долгосрочной перспективе.

5. Совершенствование медицинского обе-
спечения сотрудников (предоставление права на 
выбор медицинской организации, определение 
механизма реализации права на оказание высо-
котехнологичной медицинской помощи).

Обоснование. Одним из проблемных вопро-
сов, затрагивающих право сотрудников на надле-
жащее медицинское обеспечение, является отсут-
ствие у них права выбора медицинской организа-
ции (государственными и муниципальными поли-
клиниками и больницами по месту жительства и 
др.), предоставленное большинству граждан, вла-
деющих полисами обязательного медицинского 
страхования (ОМС). В настоящее время при 
отсутствии такого выбора медицинская помощь 
сотрудникам оказывается в ведомственных меди-
цинских организациях в соответствии с установ-
ленным порядком. Такое положение дел в опреде-
ленных случаях ограничивает (затрудняет) воз-
можность получения сотрудниками квалифициро-
ванной, в том числе, неотложной медицинской 
помощи. 

Решением вопроса могло бы стать наделе-
ние сотрудников возможностью получения полиса 
ОМС или снятие всех ограничений для сотрудни-
ков на пользование услугами государственных и 
муниципальных медицинских организаций в объ-
еме, не меньшем, чем это предусмотрено в рам-
ках ОМС, с использованием при этом уже суще-
ствующего механизма.

Еще одним проблемным вопросом является 
отсутствие механизма реализации сотрудниками 
права на получение высокотехнологичной меди-
цинской помощи по перечню видов этой помощи, 
не включенных в базовую программу ОМС в меди-
цинских организациях. 

Решение этого вопроса возможно одним из 
двух способов:

–	 внесением изменений в Федеральный закон 
от 29.11.2010 № 326-ФЗ «Об обязательном 
медицинском страховании в Российской 
Федерации» (подпункт «ж» пункта 5 статьи 
10 и пункт 1 статьи 49.1) и соответствующие 
подзаконные акты;

–	 разработкой и введением в действие адми-
нистративного регламента по предоставле-
нию государственной услуги по организации 
направления сотрудников УИС для получе-
ния высокотехнологичной медицинской 
помощи, не включенной в базовую про-
грамму ОМС.
6. Совершенствование условий оплаты 

труда и отдыха работников УИС, работающих на 
основании трудового договора с учреждением или 
иной организацией УИС (вольнонаемные работ-
ники).

6.1. Изменение порядка исчисления непре-
рывного стажа. 

Обоснование. В настоящее время рассма-
триваемой категории работников УИС установ-
лены дополнительные ежегодные оплачиваемые 
отпуска за выслугу лет в уголовно-исполнитель-
ной системе и процентная надбавка за стаж 
непрерывной работы, а порядок исчисления 
стажа, дающего право на указанные отпуск и 
выплату, одинаков и предусматривает помимо 
иных периодов трудовой деятельности зачет в 
календарном исчислении, в частности, времени 
замещения должностей федеральной государ-
ственной гражданской службы, времени работы в 
федеральных органах исполнительной власти, их 
территориальных органах и подведомственных 
учреждениях и организациях, на должностях и 
работах, дающих право на получение ежемесяч-
ного вознаграждения (процентной надбавки) за 
выслугу лет (непрерывную работу), но  только, 
если работник поступил на работу в УИС не позд-
нее 3 месяцев со дня увольнения из указанного 
органа, учреждения, организации.

Установленный для исчисления непрерыв-
ности стажа 3-х месячный перерыв между уволь-
нением с предыдущей и поступлением на после-
дующую работу не учитывает возможное наличие 
у работника различных обстоятельств, в том 
числе, связанных с состоянием здоровья, лич-
ными и другими уважительными причинами, вос-
препятствовавших ему соблюсти данный пре-
дельный по сути пресекательный срок. 
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Иной подход для предоставления таких же 
мер поддержки работников предусмотрен, в част-
ности, МЧС России, ФТС России: учитывается не 
непрерывный стаж, а общий трудовой стаж неза-
висимо от перерывов в работе.

Использование аналогичного подхода в 
УИС, т.е., учета не непрерывного, а общего трудо-
вого стажа, дающего право работникам УИС рас-
сматриваемой категории на дополнительный 
отпуск и выплату надбавки, способствовал бы 
усилению мер социальной поддержки данных 
работников и стимулированию эффективности их 
труда. Для реализации этого предложения потре-
буется внесение необходимых изменений в неко-
торые ведомственные нормативные правовые 
акты (см. сноску 14). 

6.2. Изменение соотношения между возна-
граждением за труд, т.е., тарифной частью зара-
ботной платы работников (тарифной ставкой, 
окладом, должностным окладом), и ее надтариф-
ной частью в виде компенсационных и стимулиру-
ющих выплат.

Обоснование. Введение систем оплаты 
труда, включая размеры тарифных ставок, окла-
дов (должностных окладов), доплат и надбавок 
компенсационного характера, в том числе за 
работу в условиях, отклоняющихся от нормаль-
ных, системы доплат и надбавок стимулирующего 
характера и системы премирования, осуществля-
ется коллективными договорами, соглашениями, 
локальными нормативными актами. При этом 
законодательно не установлено допустимое соот-
ношение между тарифной частью заработной 
платы (тарифной ставкой, окладом, должностным 
окладом) и ее надтарифной частью в виде ком-
пенсационных и стимулирующих выплат. В силу 
этого действующая у конкретного работодателя 
система оплаты труда может иметь абсолютно 
любое соотношение указанных составляющих в 
структуре заработной платы. 

Учитывая общий невысокий размер заработ-
ной платы вольнонаемных работников УИС, пред-
ставляется вполне обоснованным и актуальным 
установление в качестве общего правила такого 
соотношения составных частей заработной 
платы, при котором тарифная часть в общей 
сумме заработной платы станет преобладающей 
(предположительно 60-70%), а предусмотренные 
в рамках конкретной системы оплаты труда ком-
пенсационные и стимулирующие выплаты, начис-
ляемые к окладу (должностному окладу) либо 
тарифной ставке, будут носить по сути субсидиар-
ный характер и не превышать 40-30%.

Реализация данного предложения потребует 
внесения изменений в приказ ФСИН России от 
13.11.2008 № 624 «Об утверждении новой системы 

оплаты труда гражданского персонала федераль-
ных бюджетных и казенных учреждений уголов-
но-исполнительной системы».
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