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Annotation. The authors examine modern methods of personnel administration in the Federal 
Penitentiary Service of Russia (hereinafter — the FPS of Russia) as a way to implement the trans-
formation of management decision‑making. The study explores client‑centric approaches and stand-
ards that are innovative for the penal system of the Russian Federation (hereinafter — the PS), fo-
cusing on personnel management in PS institutions and bodies. Drawing on selected results from 
service‑related sociological surveys assessing the professional training level of FPS personnel of-
ficers, the authors synthesize findings regarding the qualitative service‑related and personal charac-
teristics of human resources staff and their units within territorial bodies.
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Цифровая трансформация и примене-
ние технологичных решений в админи-
стрировании государственного сектора 

стали частью «линии эффективности» федераль-
ных органов исполнительной власти. В их струк-
туру включена система правоохранительных орга-
нов Российской Федерации, неотъемлемой 
частью которой является ФСИН России. ФСИН 
России определила свои треки цифровизации в 
соответствии с основными социально-экономиче-
скими инициативами по повышению качества 
исполнения государственных функций и улучше-
нию уровня жизни людей в государстве. [1] В УИС 
цифровую трансформацию и связанный с ней 
клиентоцентричный подход рассматривают как 
основу перспективных изменений служебной и 
профессиональной деятельности в пользу людей, 
общества, государства.

Эффективность УИС во многом зависит от 
профессионализма и подготовленности сотрудни-
ков административного (управленческого) аппа-
рата к изменениям в служебной, организацион-
ной, деловой среде. Осуществляется работа в 
условиях изменений традиционной командно-ад-
министративной парадигмы. Новациями в управ-
лении учреждениями и органами УИС являются 
экономические, социальные, организационные 
подходы к комплексной оценке эффективности 
управления персоналом структурных подразделе-
ний и территориальных органов ФСИН России. 
Применяют критерии и методы, определяющие 
пути достижения стратегических задач и способы 
реализации возложенных на организацию госу-
дарственных функций. В основном их решение 
лежит в сфере управления персоналом, связано с 
регулированием HR-процессов (от англ. human 
resources, HR, человеческий ресурс). К настоя-
щему времени к основным задачам ФСИН России 
в сфере администрирования служебной деятель-
ности относят регулирование вопросов, связан-
ных с планированием персонала, его служебной и 
профессиональной подготовкой, готовностью 
кадровых служб к цифровому переформатирова-
нию. В кадровой политике современной УИС соче-
таются устоявшиеся форматы управления 
кадрами и актуальные конструктивы служебной и 

социальной работы с персоналом, что соотно-
сится с дихотомией парадигмы управления госу-
дарственной службой в целом. [2] Этому способ-
ствует в том числе переход систем управления и 
организации службы на скоростные треки цифро-
вой трансформации. Использование функцио-
нала интеллектуальных технологий в организации 
служебно-деловой среды, систематизации кадро-
вых учетов, управлении эффективностью персо-
нала делает кадровую политику ФСИН России 
адаптивной к быстро меняющимся реалиям соци-
ально-информационного и служебно-государ-
ственного цифрового пространства. Администра-
тивная модель УИС, сохраняя традиционные 
публично-властные общественные отношения, 
одновременно реализует стандарты клиентоцен-
тричности и деловой коммуникации при исполне-
нии функций и полномочий в сфере кадровой дея-
тельности. Под воздействием стандартов клиен-
тоцентричности служебная «кристаллическая 
решетка» подвергается «мягкому» переформати-
рованию, делая профессиональную и деловую 
среду национального пенитенциарного ведомства 
для работников комфортной [3], социально ориен-
тированной, работников – вовлеченными и актив-
ными в достижении служебных задач, и заинтере-
сованными в личных высоких результатах.

Клиентоцентричность вошла в националь-
ное госадминистрирование из бизнес- и HR-ме-
неджмента (от англ. management – управление), 
на которые направлены англосаксонские учения 
об управлении и работе с потребителями услуг 
(клиентами) для увеличения продаж и прибыли. С 
середины 60-ых годов XX века эти теории эффек-
тивного управления и использования ресурсов, в 
том числе человеческих, распространяются в эко-
номическом и открытом общественно-бюрократи-
ческом пространстве Европы и Америки. В этом 
смысле, по оценке отечественных экономистов, 
базовыми являются англосаксонские учения 
«Новое государственное управление» (New Public 
Management) и «Эффективное управление» 
(Good Governance) [4], которые предложили при-
менять цифровые модели глобального управле-
ния, стандарты социальных технологий для повы-
шения клиентского оборота и качества работы 
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бюрократических аппаратов государств Запада в 
сфере государственных услуг. Из англо-саксон-
ских концептов в российскую управленческую 
практику зашли стандарты клиентоцентричности 
«Государство для людей», «Государство для биз-
неса», «Стандарт для внутреннего клиента» и 
связанные с ними технологии цифровой транс-
формации. [5]

Определения термина «клиентоцентрич-
ность», общепринятого в экономике, бизнесе, 
менеджменте и социальном маркетинге, не при-
нято, хотя с XX века и используются несколько 
вариантов его толкования в зависимости от сферы 
деятельности, в которой применяют клиентоцен-
тричные подходы. В частности, некоторые науч-
ные и практические работники, [6] финансисты, 
управленцы, [7] рассматривают клиентоцентрич-
ность как персонализацию в сфере оказании услуг 
для достижения эффективности в работе с потре-
бителем и повышения доходности; экономисты 
видят в клиентоцентричности качественно новый 
виток организационного развития служебных, 
административных структур и деловых коммуни-
каций, [8] развитие национального менеджмента. 
Подобное объяснение значения и сути термина 
указывает на предпочтительное использование 
понятия клиентоцентричности в сфере организа-
ции управления и ведения кадровой работы. 
Понятие клиентоцентричности, понятие стандар-
тов клиентоцентричности не имеют юридического 
закрепления в федеральном законодательстве, в 
нормативных актах ФСИН России. Однако в адми-
нистративной практике УИС их интегрируют в 
управленческую и кадровую деятельность струк-
турных подразделений ФСИН России.

Правовую основу администрирования дея-
тельности ФСИН России регулируют федераль-
ные законы, установления которых регламенти-
руют отношения в сфере публично-властного 
госадминистрирования; указы Президента Рос-
сии, которые определяют функции и направления 
деятельности, структуру службы; нормативные 
(локальные) акты ФСИН России, регулирующие 
ведомственные механизмы принятия управленче-
ских решений. Создана методическая, техни-
ко-технологическая основа реализации кадровой 
политики. В настоящее время в управленческий 
процесс внедрены новые цифровые технологии, 
которые придают деятельности УИС статус совре-
менного государственного органа исполнительной 
власти, который следует национальным стратеги-
ческим целям [9] в сфере создания и поддержки 
идей клиентоцентричного государства и достиже-
ния задач цифровой трансформации. [10]

Цифровизация административно-учетной 
работы кадров ФСИН России демонстрирует, что 
структура управления учреждениями и органами 

УИС становится адаптивной к информационным 
технологиям и современным требованиям вне-
дрения клиентоцентричности. Развитие много-
функциональных сервисов обмена информацией, 
использование автоматизированных машинных 
решений и площадок специальных «big data», 
внедрение генеративных нейросетей по некото-
рым направлениям деятельности (в научной, 
образовательной, публикационной) способствует 
достижению целевых показателей подразделений 
и служб национального пенитенциарного ведом-
ства, актуализирует межведомственное взаимо-
действие.

Новые понятия «клиентоцентричность», 
«стандарты клиентоцентричности», «цифровиза-
ция», «реинжиниринг» и другие термины из 
англо-саксонских теорий эффективного экономи-
ческого менеджмента (от англ. management – 
управление) вошли в профессиональный и слу-
жебный лексикон сотрудников службы кадров 
УИС, руководства ФСИН России. Клиентоцентрич-
ный подход в работе с личным составом УИС 
«вшит» в «служебную ткань» современной орга-
низационно-правовой и технико-технологической 
среды, обновил уровень и требования к внутриор-
ганизационному развитию ФСИН России, деловой 
коммуникации, к администрированию широкого 
круга кадровых процессов.

Долгосрочное развитие национального 
пенитенциарного ведомства включает в себя 
планы по оптимизации организации, размещения, 
обеспечения учреждений УИС. Это требует при-
нятия «технологических» кадровых решений для 
выполнения служебных задач в условиях цифро-
вой трансформации и кадрового дифицита. [11] 
Вместе с тем, штатная наполняемость и «каче-
ство» личного состава находятся в критической 
зависимости от социально-экономических усло-
вий в стране, и обусловлены низкой конкуренто-
способностью УИС по сравнению с другими рабо-
тодателями из правоохранительной сферы. В 
связи с этим вектор внимания и работы служб 
кадрового обеспечения направлен не только на 
служебные потребности, но и обеспечение и под-
держание социальных гарантий работников УИС 
и интересов членов их семей. Статистика кадро-
вого обеспечения УИС пока не в пользу системы: 
при сохранении на одном уровне штатной числен-
ности должностей остается ощутимым физиче-
ский некомплект сотрудников всех категорий и 
уровней начальствующего состава – от 20% 
составляла нехватка сотрудников из числа стар-
шего и младшего начальствующих составов 
согласно отчетности 2021, 2022 годов. [12] В теку-
щем периоде отрицательная динамика в кадро-
вом дефиците не замедляется и приближается к 
трети личного состава.
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Понимая, что в современном обществе 
человеческий ресурс с его навыками и знаниями 
является основой эффективной деятельности, 
пенитенциарная система ориентируется на совре-
менные стандарты клиентоцентричного подхода в 
обращении с сотрудниками (работниками). 

Перспективы развития административно-у-
правленческой среды в УИС связывают с даль-
нейшей цифровой трансформацией и обновле-
нием кадровых технологий. В 2023, 2024 годах 
ФСИН России проводил опрос среди сотрудников 
кадровых служб территориальных органов на 
предмет владения профессиональными компе-
тенциями в сфере HR-менеджмента. [13] Опро-
сные листы состояли из описания базовых направ-
лений кадрового администрирования: кадровые 
учеты и документооборот, методики организации 
профессионального и карьерного развития, тех-
нологии и техники цифровизации, формирование 
и поддержание репутации организации, анализ и 
прогнозирование кадровой составляющей, моти-
вация к службе и развитие государственно-слу-
жебной культуры, проведение аттестаций и т.д. 
Эти компетенции включают в себя различный слу-
жебный и должностной функционал, владение 
которым определяет уровень профессиональных 
навыков и компетенций сотрудников, ответствен-
ных за внедрение кадровых технологий.

Респондентами выступили работники с раз-
ным опытом и уровнем знаний в HR-сфере. Их 
условно разделили на четыре группы в зависимо-
сти от имевшегося на момент исследований опыта 
работы. В начале исследования (2023 год) самой 
многочисленной (около 20% или пятая часть опро-
шенных) была группа работников с минимальным 
опытом (до 1 года). При ответах затруднения 
вызывали практически все категории компетенций 
и индикаторов. Больше всего начинающие сотруд-
ники «просели» по показателям в таких направле-
ниях компетенций, как «Карьера», «Цифровиза-
ция», «HR-брендинг» «Изменения». К 2024 году 
контуры этой группа уменьшились до 15%. Специ-
алисты набрались практического опыта, расши-
ряют сферу своих профессиональных компетен-
ций. Часть из этой группы последовательно пере-
шла в следующую категорию с большим опытом 
работы (от 1 года до 2 лет). Респонденты этой 
категории имеют базовые представления о 
направлениях HR-деятельности, развивают про-
фессиональные навыки по определенным кон-
кретным направлениям (30% опрошенных). В 
2024 году число этих работников примерно оста-
лось на том же уровне – немногим более 32%. То 
есть на третьем году работы в структурах службы 
кадров сотрудники ведут конкретные направле-
ния, получая опыт в этих определенных сферах 
администрирования. Репрезентативная выборка в 

течение двух лет показала, что с увеличением 
стажа службы и опыта работы возросла вовлечен-
ность респондентов в процессы цифровизации 
сектора управления, адаптация и понимание важ-
ности реинжиниринга в вопросах оптимизации и 
организации человеческих ресурсов.

Анализ ответов работников из группы с опы-
том работы в системе службы кадров 3 года также 
показал положительную динамику повышения 
уровня профессиональных знаний и деловых ком-
петенций среди работников. За период монито-
ринга с 2023 года по 2024 год эта группа соста-
вила около 40% сотрудников службы кадров, 
которые демонстрируют достаточный личностный 
опыт и профессиональные компетенции при при-
менении практик и современных инструментов, 
технологий в сфере кадровой управленческой 
работы. По объему профессиональных знаний и 
выполняемых на службе задач представители 
этой категории сотрудников превосходят коллег 
из двух предыдущих категорий самооценки. По 
качественному и количественному составу это 
самая большая группа сотрудников. Они имеют 
достаточный служебный практический и админи-
стративный опыт по направлениям кадровой 
работы, ориентируются в современных приемах, 
методах управления персоналом, владеют техно-
логиями машинного автоматизированного адми-
нистративно-управленческого оборота. Кадровый 
потенциал этой группы профессионалов доста-
точный, чтобы сохранить и развить личностные и 
профессиональные компетенции в кадровой слу-
жебной деятельности. В эту группу входит основ-
ная часть работников структурных кадровых под-
разделений. 

Они являются основной рабочей и движу-
щей силой кадровой службы УИС.

Самой маленькой, но эффективной группой, 
по результатам анкетирования, стали сотрудники 
с опытом работы более 3 лет (около 25%). Именно 
эти работники имеют кросс-профессиональные 
компетенции и представляют ядро кадровой 
службы ФСИН России. Это эффективные управ-
ленцы с большим стажем службы и опытом 
работы в сфере принятия кадровых решений. 
Такие сотрудники чаще всего выступают экспер-
тами по основным направлениям кадровой дея-
тельности, являются наставниками в различных 
областях кадровой работы. Ответы в анкете под-
тверждают универсальный характер и высокий 
уровень подготовленности таких специалистов 
кадровых подразделений.

Таким образом, в динамике прослеживаются 
изменения качества социально-профессиональ-
ной ситуации в структурных подразделениях 
кадровой службы УИС. Повышается самооценка 
личных профессиональных качеств сотрудников. 
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Социологический анализ показывает продвиже-
ние специалистов по кадровому «горизонту» и 
кадровой «вертикали». Разделение респондентов 
на период опросов на условные группы остается 
постоянными, но состав этих групп является пере-
менным. К тому же повышение уровня професси-
онализма часто соотносится с поступательным 
движением по карьерной лестнице. Это свиде-
тельствует об внимании руководства службы к 
укрепления уровня профессиональной подготов-
ленности персонала, готовность сотрудников в 
целом осуществлять функции и задачи по обеспе-
чению управляемости подразделений уголов-
но-исполнительной системы.

Анализ процессов внедрения инновацион-
ного кадрового менеджмента в УИС свидетель-
ствуют о необходимости постоянного поддержа-
ния на соответствующем служебном и професси-
ональном уровне подготовку сотрудников. В даль-
нейшем позволит своевременно выявить и решить 
некоторые трудности и проблемы, возникающие в 
процессе деятельности такой крупной социальной 
системы как УИС.

Новые внешние и внутренние условия гео-
национальных и социальных вызовов предпола-
гают в кадровом управлении переход к рацио-
нальному и взвешенному внутреннему менед-
жменту, ориентированному на развитие и поддер-
жание человеческого потенциала. Мотивация, 
придание большей значимости нематериальным 
стимулам и поощрениям, дополнительное обуче-
ние и повышение квалификации работников, 
наставничество, социально-культурные коммуни-
кации окажут дальнейшее положительное воздей-
ствие на стабилизацию и развитие персонала как 
основного актива национальной пенитенциарной 
системы.
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