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Оценка профессиональной служебной 
деятельности государственных граждан-
ских служащих неразрывно связана с си-
стемой материального стимулирования 
на государственной гражданской служ-
бе, а именно, с наличием достойного де-
нежного содержания у гражданских слу-
жащих. Денежного содержания, которое 

предоставляет возможность компенсации 
физических, моральных затрат граждан-
ских служащих; содержания семьи; фор-
мирования определенных накоплений (на 
отдых, пенсионных, ипотечных выплат и т. 
п.). Величина материального стимулиро-
вания гражданского служащего субъекта 
РФ, включая основное денежное содер-
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В статье рассматриваются проблемы оценки профессиональной слу-
жебной деятельности государственных гражданских служащих субъектов 
Российской Федерации, особенности ее правового регулирования как 
на федеральном, так и на региональном уровнях. Анализируется лучшая 
практика органов государственной власти субъектов Российской Феде-
рации по формированию системы оплаты труда гражданских служащих 
на основе показателей результативности и эффективности служебной 
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public authorities of subjects of Russian Federation on building the remunera-
tion system of civil servants based on indicators of productivity and efficiency 
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directions with some offers on its improvement are presented.
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жание, должна увязываться с результа-
тами профессиональной служебной дея-
тельности и ее эффективностью. Напри-
мер, в отношении категорий гражданских 
служащих «руководители», «помощники 
(советники)», «специалисты» (высших и 
главных групп должностей) при опреде-
лении формата их материального стиму-
лирования обязательно нужно учитывать 
результаты и эффективность управленче-
ской деятельности. 

В процессе модернизации системы 
материального стимулирования на госу-
дарственной гражданской службе, на наш 
взгляд, следовало бы учитывать такое на-
правление, когда «повышение роли опла-
ты труда, отражение ее стимулирующего 
эффекта должно происходить посред-
ством увеличения заработной платы в за-
висимости от достигнутых результатов» 
[14, с. 16]. Результаты профессиональной 
служебной деятельности подлежат оцен-
ке. 

Это правило отражается в норматив-
ных правовых актах федерального уров-
ня [13], проектах федеральных программ 
[12], нормативных правовых актах субъ-
ектов РФ [10]. В указанных документах 
закрепляются либо основные направле-
ния, определяющие механизм и способы 
измерения результатов и эффективности 
профессиональной служебной деятель-
ности государственных служащих, либо 
собственно показатели эффективности 
и результативности служебной деятель-
ности гражданского служащего. 

Проект новой федеральной програм-
мы, закрепленной в проекте указа Пре-
зидента РФ «Развитие государственной 
гражданской службы Российской Феде-
рации (2015—2018 годы)» и «Плане ме-
роприятий по развитию государственной 
гражданской службы Российской Феде-
рации на 2015—2018 годы», формулиру-
ет обновленные подходы к изменению 
государственной гражданской службы и 
оценке профессиональной служебной де-
ятельности. В качестве одного из основ-
ных направлений развития гражданской 
службы выделяется внедрение комплекс-
ной оценки государственных гражданских 
служащих РФ [12]. 

Внедрение комплексной оценки госу-
дарственных гражданских служащих РФ 
обеспечивается достижением одного 
из целевых индикаторов и показателей 
федеральной программы — качествен-
ной характеристики профессионализма 
служащих (коэффициента профессио-
нализма), а также одним из ожидаемых 
результатов программы. Это — приме-
нение механизмов комплексной оцен-

ки, обеспечивающей должностной рост 
гражданских служащих в зависимости 
от образования, знаний и навыков по 
направлениям деятельности государ-
ственного органа, опыта работы, про-
фессиональных достижений, личностных 
качеств, а также результатов обществен-
ной оценки. Предполагается создание 
системы профессионального развития 
гражданских служащих, включающей раз-
нообразные формы и методы повышения 
уровня их компетентности и профессио-
нализма. Данная система призвана обе-
спечить целевое профессиональное раз-
витие кадрового состава и планирование 
должностного роста. Эффективным ин-
струментом проекта федеральной про-
граммы видится мониторинг внедрения 
государственными органами и органами 
местного самоуправления современных 
кадровых технологий, контроль и оцен-
ка результатов деятельности кадровых 
служб, в том числе посредством рейтин-
гов, которые основаны на показателях 
эффективности 12]. 

Разработчики проекта программы 
формулируют комплексную оценку граж-
данских служащих как новый подход к по-
вышению эффективности кадрового со-
става органов государственной власти. 
Она по их замыслу должна осуществлять-
ся регулярно, разнообразно по методам, 
определяемым целями ее проведения. 
Оценка на гражданской службе станет 
фактором, стимулирующим мотивацию 
гражданских служащих [12]. 

Комплексная оценка гражданских 
служащих согласно проекту программы 
включается в механизм проведения атте-
стации гражданских служащих. Так же как 
и Федеральный закон «О государствен-
ной гражданской службе Российской 
Федерации» не предусматривает прове-
дение отдельной процедуры оценки про-
фессиональной служебной деятельности 
гражданского служащего. Согласно ст. 60 
Федерального закона оценка результатов 
профессиональной деятельности граж-
данских служащих осуществляется по-
средством проведения аттестации или 
квалификационного экзамена. В связи 
с чем разработчики проекта программы 
предлагают расширить границы процеду-
ры аттестации и включить в нее помимо 
уже существующей оценки соответствия 
гражданского служащего требованиям, 
предъявляемым по должности (оценка 
соответствия квалификационным тре-
бованиям, оценка профессиональных и 
личностных качеств), оценку результа-
тивности профессиональной служебной 
деятельности. 
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В отношении некоторых направлений 
деятельности органов государственной 
власти будет включаться и общественная 
оценка. Таким образом, оценка по сово-
купности указанных параметров будет 
осуществляться в ходе аттестации, а ее 
отдельные элементы постоянно (ежеквар-
тально, по полугодиям) между аттестаци-
ями [12]. В итоге результаты комплексной 
оценки гражданских служащих будут вли-
ять на решения по вопросам организации 
профессионального развития, включения 
в кадровый резерв, ротации, распреде-
ления материального стимулирования. 
В целях реализации проекта федераль-
ной программы «Развитие государствен-
ной гражданской службы Российской 
Федерации (2015—2018 годы)» в плане 
мероприятий по развитию государствен-
ной гражданской службы РФ на 2015—
2018 годы разработчики предусмотрели 
необходимость создания методических 
рекомендаций по внедрению системы 
показателей эффективности до 15 дека-
бря 2017 года: 1) государственного орга-
на в целом; 2) государственных служащих 
в отдельности, 3) руководителя органа го-
сударственной власти по ключевым на-
правлениям деятельности [12]. 

Отметим, что оценка профессиональ-
ной деятельности государственных граж-
данских служащих не раз выступала объ-
ектом научного обсуждения [2; 3; 4; 16; 
17] и нормотворческого закрепления в 
концептуальных документах, касающихся 
развития государственной службы [13]. 
Некоторые государственные органы ис-
полнительной власти официально утверж-
дали положения о критериях оценки эф-
фективности профессиональной деятель-
ности государственных служащих [11]. 

В 2013 году появилась унифицирован-
ная методика оценки деятельности госу-
дарственных гражданских служащих. Это 
разработанный Минтрудом Методический 
инструментарий по внедрению системы 
комплексной оценки профессиональной 
служебной деятельности государствен-
ных гражданских служащих (включая об-
щественную оценку).

Органы государственной власти 
субъектов РФ также провели серьезную 
работу по формулированию показате-
лей результативности и эффективности 
профессиональной деятельности. Все 
разработанные показатели включены в 
действующие должностные регламен-
ты гражданских служащих. Отдельные 
субъекты Российской Федерации уже 
внедрили оценку результативности про-
фессиональной служебной деятельности 
государственных гражданских служащих 

при выплате ежемесячного денежного 
поощрения (Псковская и Ульяновская 
области). 

Постановление администрации Псков-
ской области от 21 сентября 2007 года 
№ 373 «О размерах должностных окла-
дов, ежемесячного денежного поощрения 
государственных гражданских служащих 
области и утверждении Положения о по-
рядке выплаты ежемесячного денежного 
поощрения государственным граждан-
ским служащим области» устанавливает 
критерии, когда принимается решение 
о выплате ежемесячного денежного по
ощрения. 

Выплата ежемесячного денежно-
го поощрения гражданским служащим 
Псковской области осуществляется в це-
лях развития их творческой инициативы, 
улучшения качества работы, повышения 
ответственности за результаты служеб-
ной деятельности, укрепления исполни-
тельской дисциплины. Так, размер еже-
месячного денежного поощрения может 
быть уменьшен за несвоевременное или 
некачественное выполнение обязанно-
стей, предусмотренных служебным кон-
трактом и должностным регламентом; 
несвоевременное или некачественное 
выполнение заданий, поручений и рас-
поряжений руководителей. 

В соответствии с постановлением 
губернатора Ульяновской области от 
2 декабря 2013 года № 215 «Об особом 
порядке оплаты труда государственных 
гражданских служащих Ульяновской об-
ласти» оплата труда гражданских служа-
щих Ульяновской области, замещающих 
должности гражданской службы, в от-
ношении которых принято решение об 
установлении особого порядка оплаты 
труда, производится в виде денежного 
содержания.

Денежное содержание гражданского 
служащего Ульяновской области включа-
ет в себя основополагающие его состав-
ные части: 1) месячный оклад по долж-
ности№ 2) месячный оклад за классный 
чин; 3) ежемесячные надбавки (за выслу-
гу лет, за работу со сведениями, состав-
ляющими государственную тайну). Плюс 
ежемесячную денежную выплату в зави-
симости от показателей эффективности 
и результативности профессиональной 
деятельности.

Определение размера ежемесячной 
денежной выплаты производится пред-
ставителем нанимателя в зависимости от 
показателей эффективности и результа-
тивности профессиональной служебной 
деятельности, определенных в срочном 
служебном контракте, с учетом целе-
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вых значений (индикаторов), указанных 
в плане-задании и отчете об исполне-
нии плана-задания. Представитель на-
нимателя утверждает план-задание, а 
гражданский служащий представляет на 
утверждение представителю нанимателя 
отчет об исполнении плана-задания со-
гласно особому порядку. Решение о раз-
мере ежемесячной денежной выплаты 
гражданскому служащему принимается, 
исходя из оценки степени достижения 
гражданским служащим целевых значе-
ний (индикаторов) показателей эффек-
тивности и результативности.

Показатели эффективности и резуль-
тативности определяются в соответствии 
со следующими критериями: 1) планиро-
вание деятельности; 2) решение постав-
ленных задач; 3) организация деятель-
ности; 4) применение знаний, умений, 
навыков; 5) результаты деятельности; 
6) другие критерии в соответствии с осо-
бенностями профессиональной деятель-
ности. Оценка результатов по каждому 
показателю эффективности и результа-
тивности осуществляется в процентном 
выражении с помощью расчета коэффи-
циентов эффективности и результатив-
ности (Кр) по установленной формуле. 
Аналогично определяется итоговая оцен-
ка результатов по всем показателям эф-
фективности и результативности в про-
центном выражении посредством расчета 
коэффициента оценки (Ко).

Степень достижения гражданским слу-
жащим целевых значений (индикаторов) 
показателей эффективности и результа-
тивности может оцениваться следующим 
образом:

1) «хорошо» — при значении коэффи-
циента оценки, которое больше или равно 
целевому значению (индикатору) показа-
теля эффективности и результативности, 
составляющему 100%. Ежемесячная де-
нежная выплата рассчитывается в мак-
симальном размере, предусмотренном 
срочным служебным контрактом граж-
данского служащего;

2) «удовлетворительно» — при значе-
нии коэффициента оценки, которое боль-
ше или равно 75% от целевого значения 
(индикатора) показателя эффективно-
сти и результативности, составляющего 
100%. Ежемесячная денежная выплата 
рассчитывается в размере 50% от мак-
симального, предусмотренного срочным 
служебным контрактом гражданского 
служащего;

3) «неудовлетворительно» — при зна-
чении коэффициента оценки, которое со-
ставляет менее 75% от целевого значения 
(индикатора) показателя эффективности 

и результативности, равного 100%. Еже-
месячная денежная выплата не рассчи-
тывается.

Размер денежного содержания граж-
данского служащего в расчете на год не 
может превышать максимально возмож-
ного размера денежного содержания в 
расчете на год. Сюда включаются премии 
за выполнение особо важных и сложных 
заданий, единовременные выплаты при 
предоставлении ежегодного отпуска и 
материальной помощи, предусмотренных 
для гражданских служащих Ульяновской 
области, замещающих аналогичные долж-
ности гражданской службы, по которым 
оплата труда устанавливается в общем 
порядке. При расчете показателей эф-
фективности и результативности исполь-
зуются данные о достижении показателей 
эффективности и результативности по 
состоянию на последний служебный день 
отчетного периода (календарного меся-
ца). Оплата труда гражданских служащих 
производится в пределах установленно-
го органу государственной власти фонда 
оплаты труда. Несмотря на имеющиеся 
правовые нормы, регулирующие порядок 
оценки результативности и эффективно-
сти служебной деятельности, вопрос об 
оценке данных критериев в отношении 
гражданских служащих в субъектах Рос-
сийской Федерации остается одним из 
злободневных [5, с. 92].

И научная дискуссия по этому по-
воду активно ведется на протяжении 
последних лет, но до сих пор единство 
мнений касательно методики опреде-
ления показателей эффективности и 
результативности отсутствует. Коснем-
ся мнений ученых относительно мето-
дики оценки этих критериев. Обобщая 
и проводя систематизацию подходов к 
оценке профессиональной служебной 
деятельности, выработанных учеными 
на современном этапе развития управ-
ления кадровым потенциалом в системе 
государственной службы, авторами от-
мечено более шести научных подходов 
в данном вопросе. 

Первый подход. Применение мето-
дики BSC (Сбалансированная система 
показателей эффективности), разрабо-
танной Гарвардской школой экономики 
(Д. Нортон, Р. Каплан) [8, с. 8—37].

Второй подход. Здесь осуществляется 
измерение профессиональной служебной 
деятельности государственных служащих 
с помощью экспертной оценки и исполь-
зования частных показателей [2].

Третий подход предложен в виде про-
цесса оценки результативности деятель-
ности государственных служащих [1].
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Четвертый подход основан на форми-
ровании системы индикаторов — ключе-
вых показателей эффективности (КПЭ), 
которые могут использоваться для оценки 
и деятельности органа государственной 
власти и конкретного государственного 
служащего [4, с. 106].

Пятый подход представлен В. М. Заха-
ровым относительно оценки гражданских 
служащих субъекта Российской Федера-
ции. Он связан с формированием систе-
мы показателей оценки, которая могла 
бы учесть оба полюса ее формирования: 
и функциональную нагрузку служащего, 
и критерии эффективности деятельности 
его подразделения в рамках региона [5, 
с. 94].

Шестой подход описан авторами 
Я. Кайль и В. Епининой. Данный подход 
основан на взаимосвязи показателей ре-
зультативности в деятельности органов 
исполнительной власти субъектов Рос-
сийской Федерации с показателями ре-
зультативности профессиональной слу-
жебной деятельности государственных 
служащих [6].

Седьмой подход разработан одним из 
авторов данной статьи. Он основывается 
на разработке показателей результатив-
ности служебной деятельности граждан-
ских служащих, исходя из нормирования 
нагрузки и объективного распределения 
полномочий между сотрудниками струк-
турного подразделения, и формировании 
показателей эффективности служебной 
деятельности, основанных на коэффици-
ентах эффективности [17].

Все вышеперечисленные подходы к 
оценке служебной деятельности объеди-
няет взаимосвязь показателей эффектив-
ности и результативности профессио-
нальной служебной деятельности госу-
дарственного служащего с показателями 
эффективности органа государственной 
власти. К сожалению, единство системы 
самих показателей, категорий государ-
ственных служащих, к которым они будут 
применяться, унификация процедуры 
оценки служебной деятельности отсут-
ствуют. Как и рекомендации по правовой 
регламентации данного управленческого 
процесса, играющего важную роль в фор-
мировании кадровой политики, развитии 
кадрового потенциала органа государ-
ственной власти, и совершенствовании 
существующих юридически закрепленных 
оценочных процедур, используемых при 
прохождении государственной службы 
(конкурс, аттестация). 

Разработка и внедрение комплексной 
оценки гражданских служащих потребует 
унификации мнений ученых, законода-

телей и имеющегося опыта оценки про-
фессиональной служебной деятельности 
служащих в субъектах Российской Феде-
рации. Согласно проекту плана меропри-
ятий по развитию государственной граж-
данской службы Российской Федерации 
на 2015—2018 годы до 1 июня 2016 года 
должен быть сформирован проект феде-
рального закона о внесении изменений 
в Федеральный закон от 27 июля 2004 г. 
№ 79-ФЗ «О государственной граждан-
ской службе Российской Федерации» от-
носительно:

— системы комплексной оценки граж-
данских служащих, включающей в себя 
оценку на соответствие квалификаци-
онным требованиям, оценку профес-
сиональных качеств, оценку результа-
тивности профессиональной служебной 
деятельности, общественную оценку (в 
отдельных случаях);

— процесса оценки гражданских слу-
жащих с использованием элементов ком-
плексной оценки и учета ее результатов в 
ходе аттестации гражданских служащих, 
планирования их профессионального 
развития и должностного роста.

До 1 ноября 2016 года планируется 
разработать проекты нормативных пра-
вовых актов по вопросам осуществления 
текущей оценки гражданских служащих, 
регулирующих использование инстру-
ментов комплексной оценки при прове-
дении отбора на замещение вакантной 
должности гражданской службы, в кадро-
вый резерв, проведении аттестации, ор-
ганизации профессионального развития 
гражданских служащих [12].

Следовательно, вопросы правового 
регулирования оценки результативности 
профессиональной служебной деятель-
ности в настоящее время приобретают 
еще большую актуальность. Авторы счи-
тают, что эта процедура должна прово-
диться не только в период аттестации 
государственного гражданского служа-
щего, но и между аттестациями. В связи 
с чем, авторами утверждается мнение о 
том, что правовое оформление отдельной 
процедуры оценки результативности слу-
жебной деятельности объективно необ-
ходимо. 

Унификация понятийно-категориаль
ного аппарата в области оценки профес-
сиональной служебной деятельности, 
способов и показателей этой оценки 
объективно необходима как на феде-
ральном уровне, так и на уровне субъек-
тов Российской Федерации. Этому будет 
способствовать разработка нормативных 
правовых актов в соответствии с проек-
том плана мероприятий по развитию го-
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сударственной гражданской службы Рос-
сийской Федерации на 2015—2018 годы 
об оценке результативности професси-
ональной служебной деятельности. На 
федеральном уровне, по мнению авто-
ров, целесообразно было бы закрепить 
принципы, общие показатели и элементы 
процедуры оценки деятельности госу-
дарственных служащих в проекте феде-
рального закона о внесении изменений в 
Федеральный закон от 27 июля 2004 года 
№ 79-ФЗ «О государственной граждан-
ской службе Российской Федерации». 
Также предполагается согласно феде-
ральной программе «Развитие государ-
ственной гражданской службы Россий-
ской Федерации (2015—2018 годы)» 
обеспечить разработку стандарта ком-
плексной оценки текущей деятельности 
гражданских служащих, содержащего 
основные требования и процедуры ис-
пользования элементов комплексной 
оценки до 1 ноября 2016 года. 

Одним из способов оценки результа-
тивности профессиональной служебной 
деятельности является осуществление 
мониторинга результатов деятельности 
государственных гражданских служащих. 
В этом случае каждый орган исполнитель-
ной власти субъекта Российской Феде-
рации обязан разрабатывать, создавать 
нормативные правовые акты о процеду-
ре оценки результативности профессио-
нальной служебной деятельности. Здесь, 
по мнению авторов, возможны варианты 
правового регулирования:

— административные регламенты, ре-
гулирующие порядок и процедуру прове-
дения оценки;

— адаптация собственных норматив-
ных правовых актов об оценке под феде-
ральный стандарт комплексной оценки 
текущей деятельности гражданских слу-
жащих;

— использование исключительно тре-
бований федерального стандарта ком-
плексной оценки текущей деятельности 
гражданских служащих.

Кроме того, на наш взгляд, стратегиче-
ское кадровое планирование обязательно 
должно включать в себя методику оцен-
ки результативности профессиональной 
служебной деятельности государствен-
ных служащих. Причем, принципы оценки 
должны формироваться, исходя из совре-
менных запросов общества и государства. 
Поэтому в соответствии с проектом феде-
ральной программы «Развитие государ-
ственной гражданской службы Российской 
Федерации (2015—2018 годы)» и плана 
мероприятий по развитию государствен-
ной гражданской службы Российской Фе-

дерации на 2015—2018 годы» в 2015 году 
намечается реализация на федеральном 
уровне некоторых пилотных проектов, 
связанных с осуществлением комплекс-
ной оценки профессиональной служебной 
деятельности. К ним относятся:

— модели профессиональных качеств, 
необходимых гражданским служащим для 
исполнения должностных обязанностей;

—  система показателей эффектив-
ности государственного органа в целом 
и результативности деятельности граж-
данских служащих;

—   и н с т р у м е н т ы  о б щ е с т в е н н о й 
оценки;

— технологии разработки карьерной 
траектории гражданского служащего по 
результатам оценки результативности его 
профессиональной служебной деятель-
ности, профессионального и личностного 
потенциала;

— технологии «центра оценки» для вы-
движения кандидатов на должности граж-
данской службы категории «руководите-
ли» высшей и главной групп должностей 
[12].

Это должно изменить сложившееся 
мнение о том, что «существующее слу-
жебное законодательство противоречиво 
и не позволяет непосредственно оценить, 
когда малоэффективные результаты ра-
боты проистекают от недостатка моти-
вации и профессионализма служащих, а 
когда они являются просто следствиями 
неумения выделять ресурсы, которые 
могут быть задействованы для решения 
задач» [9, с. 27]. 

Повышению мотивации гражданских 
служащих вполне может способствовать 
внедрение эффективных контрактов в 
системе гражданской службы. Подобное 
положение предусмотрено в проекте 
федеральной программы «Развитие го-
сударственной гражданской службы Рос-
сийской Федерации (2015—2018 годы)» 
и плана мероприятий по развитию госу-
дарственной гражданской службы Рос-
сийской Федерации на 2015—2018 годы. 
Например, до 15 декабря 2015 года 
планируется разработать проект феде-
рального закона о внесении изменений 
в Федеральный закон от 27 июля 2004 г. 
№ 79-ФЗ «О государственной граждан-
ской службе Российской Федерации» в 
части внедрения системы эффективного 
контракта государственного служащего. 
В этом нормативном документе преду-
сматривается разработка и утверждение 
методических рекомендаций по исполь-
зованию результатов текущей комплекс-
ной оценки для формирования кадрово-
го резерва, разработки индивидуальных 
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программ профессионального развития 
гражданских служащих, материального и 
нематериального стимулирования [12].

Таким образом, оплата труда граж-
данских служащих станет мотивирую-
щим фактором, если она будет непо-
средственно связана с итогами труда [7, 
с. 229]. Следовательно, в качестве форм 
мотивации для государственных служа-
щих необходимо использовать предложе-
ния ученых более широко применять воз-
можность поощрения за эффективность 
и результативность профессиональной 
служебной деятельности гражданского 
служащего. Например, выплаты премий, 
персонифицированное определение раз-
меров окладов денежного содержания и 
соответствующих надбавок к нему [15, 
с. 55].

Сочетание моральных и материаль-
ных форм стимулирования и поощрения 
государственных служащих позволит 
действенно развивать государствен-
ную гражданскую службу. Государство 

должно предоставить государственному 
служащему современные нравственные 
ориентиры. Если государство не обе-
спечивает государственных служащих 
достойной заработной платой; не фор-
мирует справедливую систему нака-
заний для государственных служащих, 
реализующую принцип неотвратимости; 
не создает этических стандартов, то они 
будут вынуждены действовать в личных 
интересах в ущерб государству. В итоге 
в настоящее время необходима правовая 
регламентация организации проведе-
ния оценки профессиональной служеб-
ной деятельности, включая разработку 
ее методики. В субъектах Российской 
Федерации она получила фрагментар-
ное распространение. Столь серьезные 
управленческие процессы должны иметь 
обязательную юридическую форму, так 
как их результаты носят правовой харак-
тер и оказывают влияние на содержание 
прохождения государственной граждан-
ской службы.
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