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Общие положения

Методика оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих, реализующих контрольные (надзорные) функции (далее соответственно – методика, оценка, гражданские служащие) разработана во исполнение положений подпункта «р» пункта 2 Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления» и в целях оказания помощи федеральным органам исполнительной власти и органам исполнительной власти субъектов Российской Федерации, осуществляющим контрольные (надзорные) функции (далее – органы государственного контроля (надзора)), в формировании системы оценки результатов исполнения гражданскими служащими должностных обязанностей.

Актуальность разработки методики обусловлена тем, что качество государственного регулирования во многом зависит от эффективного и результативного исполнения гражданскими служащими, реализующими контрольные (надзорные) функции, должностных обязанностей. В этой связи оценка должна учитывать цели и задачи органа государственного контроля (надзора) и специфику исполняемых гражданскими служащими должностных обязанностей.

Применение методики позволит более эффективно управлять контрольно-надзорной деятельностью в соответствии с ее целями и задачами путем выявления степени достижения результатов и принятия необходимых кадровых решений на основе объективных данных. 
Кроме того, применение подходов, содержащихся в методике, создаст условия для эффективного управления кадровым составом, включая принятие обоснованных решений по результатам аттестации гражданских служащих, об организации профессионального развития, о размерах премиальных выплат в зависимости от результатов исполнения гражданскими служащими должностных обязанностей. 
Информирование гражданских служащих о результатах составления предусмотренного методикой рейтинга по результатам оценки и осуществление соответствующих премиальных выплат будет способствовать повышению мотивации гражданских служащих к исполнению должностных обязанностей с большей эффективностью и результативностью.
Методика учитывает нормы Федерального закона от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации» (далее – Федеральный закон № 79-ФЗ) и Положения о проведении аттестации государственных гражданских служащих Российской Федерации, утвержденного Указом Президента Российской Федерации от 1 февраля 2005 г. № 110 (далее – Указ № 110). 

Методика подготовлена в развитие Методического инструментария по внедрению системы комплексной оценки профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих (включая общественную оценку), разработанного Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации и опубликованного на официальном сайте Минтруда России (http://www.rosmintrud.ru/ministry/programms/gossluzhba/ personal/5). Методика конкретизирует положения раздела указанного методического инструментария «Оценка эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданского служащего» и адаптирует их для применения органами государственного контроля (надзора). 
Раздел 1. Правовые и организационные основы внедрения системы оценки 
1.1. Построение системы оценки позволяет управлять контрольно-надзорной деятельностью за счет выявления результатов государственного контроля (надзора), достигнутых каждым отдельным гражданским служащим, а также структурными подразделениями органа государственного контроля (надзора) (далее – структурные подразделения) и органом государственного контроля (надзора) в целом, основываясь на установленных целях, задачах и полномочиях гражданских служащих, структурных подразделений, органа государственного контроля (надзора) (далее – цели и задачи). Исходя из каскадированных целей и задач, начиная с целей и задач органа государственного контроля (надзора), включая цели и задачи структурных подразделений, и до целей и задач конкретных гражданских служащих, обусловленных их должностными обязанностями, определяются показатели эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих (далее – показатели).
По результатам оценки могут быть приняты необходимые кадровые решения, включая решения в целом по органу государственного контроля (надзора) и его структурным подразделениям (введение новых должностей в штатное расписание, перераспределение служебной нагрузки между гражданскими служащими) и решения по каждому отдельному гражданскому служащему.
1.2. Предлагаемый методикой подход к оценке является также основой для эффективного применения кадровых технологий на гражданской службе, включая аттестацию и конкурс на включение в кадровый резерв. Кроме того, анализ результатов оценки позволяет принимать справедливые решения по определению размеров премий, включая премии за выполнение особо важных и сложных заданий (далее – премиальные выплаты). 
1.3. Применение подходов и методов оценки не противоречит Федеральному закону № 79-ФЗ и позволяет в полной мере реализовать его положения на практике, одновременно обеспечивая системное единство применяемых в органах государственного контроля (надзора) кадровых технологий. 

1.4. Система оценки определяется исходя из управленческой целесообразности в целях обеспечения оптимального выявления результатов государственного контроля (надзора) с учетом специфики, сложившейся внутренней организации деятельности органа государственного контроля (надзора) и имеющихся в его распоряжении трудовых и финансовых ресурсов. При этом учитываются цели и задачи, особенности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, включая объем должностных обязанностей. Кроме того, при формировании системы оценки принимаются во внимание число сотрудников, на которых возлагается ответственность за организацию проведения оценки, число гражданских служащих, в отношении которых предполагается осуществлять оценку, периодичность осуществления премиальных выплат, иные особенности организации деятельности органа государственного контроля (надзора).
1.5. Ответственными за проведение оценки и уполномоченными на принятие решений по результатам оценки являются следующие лица:

- руководители органа государственного контроля (надзора) и его структурных подразделений (далее – руководящий состав государственного органа);

- сотрудники структурного подразделения органа государственного контроля (надзора) по вопросам организации и эффективности контрольно-надзорной деятельности (далее – подразделение, ответственное за эффективность деятельности государственного органа);

- сотрудники структурного подразделения органа государственного контроля (надзора) по вопросам государственной службы и кадров (далее – кадровая служба);

- сотрудники структурного подразделения органа государственного контроля (надзора) по вопросам финансового обеспечения деятельности органа государственного контроля (надзора) и его территориальных органов, а также контроля за эффективным использованием средств федерального бюджета (далее – подразделение, ответственное за финансовое обеспечение деятельности государственного органа). 
1.6. Организационное и документационное обеспечение процедур оценки, включая сбор и обработку информации, полученной в ходе проведения оценки, а также оказание консультативной поддержки при проведении оценки, как правило, реализуется подразделением центрального аппарата органа государственного контроля (надзора), ответственным за эффективность деятельности государственного органа.

1.7. Анализ результатов оценки и подготовка предложений о кадровых решениях, указанных в пункте 1.2, за исключением предложений о размерах премиальных выплат, как правило, осуществляются кадровой службой.
1.8. Анализ результатов оценки и подготовка предложений о размерах премиальных выплат, как правило, осуществляются подразделением, ответственным за финансовое обслуживание деятельности государственного органа.

1.9. Контроль за организацией и проведением оценки, принятие кадровых решений в отношении каждого отдельного гражданского служащего, а также по структурным подразделениям и органу государственного контроля (надзора) в целом осуществляются руководящим составом государственного органа. 

1.10. Распределение ответственности за проведение оценки структурных подразделений органа государственного контроля (надзора) может быть иным, исходя из особенностей организационной структуры органа государственного контроля (надзора).  

1.11. Внедрение системы оценки осуществляется с соблюдением следующих этапов:
· определение перечня направлений оценивания эффективности и результативности исполнения гражданскими служащими должностных обязанностей, по которым осуществляется оценка (далее – перечень направлений оценивания)
;
· определение перечня показателей по каждому направлению оценивания;

· определение целевых (нормативных) значений показателей, в том числе установленных нормативными правовыми актами, максимально (минимально) возможных значений или значений показателей за предшествующий период (в зависимости от подхода к определению фактических (достигнутых) значений показателей, выбранного с учетом положений пунктов 4.4.1, 4.4.2 или 4.4.3 методики);

· расчет средних значений показателей в целом по органу государственного контроля (надзора), территориальному органу или структурному подразделению для проведения оценки соответственно руководителей и гражданских служащих, непосредственно реализующих контрольные (надзорные) функции;

· оценка фактических (достигнутых) значений показателей;

· определение оценки по каждому показателю                                       (при необходимости – по каждому направлению оценивания);
· определение итоговой оценки;
· формирование общего рейтинга гражданских служащих в зависимости от итоговой оценки;
· определение размера материального стимулирования гражданских служащих по результатам итоговой оценки и принятие кадровых решений.

Алгоритм внедрения системы оценки представлен в Приложении № 1 к методике.
1.12. Оценка проводится путем сопоставления фактических (достигнутых) значений показателей, отражающих достигнутые результаты профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, с целевыми (нормативными) значениями данных показателей, их максимально (минимально) возможными значениями или значениями за предшествующий период. Одновременно указанные фактические (достигнутые) значения показателей сравниваются со средними значениями в целом по органу государственного контроля (надзора), территориальному органу или структурному подразделению.
1.13. В соответствии с пунктом 8 части 2 статьи 47 Федерального закона № 79-ФЗ перечень показателей включается в должностной регламент гражданского служащего и на основании подпункта 4 пункта 4 статьи 24 Федерального закона № 79-ФЗ может включаться в служебный контракт. 

1.14. В соответствии с пунктом 2 части 1 статьи 14 Федерального закона № 79-ФЗ гражданский служащий должен быть ознакомлен с включенными в его должностной регламент критериями оценки.
1.15. Периодичность проведения оценки определяется исходя из принципа управленческой целесообразности и иных факторов, сформулированных в пункте 1.4 методики.
Вместе с тем рекомендуется проводить оценку не реже 1 раза в год.
1.16. Результаты оценки учитываются при аттестации гражданских служащих, проводимой в соответствии с частью 1 статьи 48 Федерального закона № 79-ФЗ в целях определения соответствия гражданского служащего замещаемой должности гражданской службы и принятия решения о включении в кадровой резерв.

1.17. Согласно части 4 статьи 48 Федерального закона № 79-ФЗ аттестация гражданского служащего проводится один раз в три года.

1.18. Рассчитанные фактические (достигнутые) значения по показателям и итоговая оценка, а также место гражданского служащего в общем рейтинге гражданских служащих рекомендуется включать в отзыв об исполнении подлежащим аттестации гражданским служащим должностных обязанностей за аттестационный период, предусмотренный частью 2 статьи 48 Федерального закона № 79-ФЗ и пунктом 12 Положения о проведении аттестации государственных гражданских служащих, утвержденного Указом № 110, а также в годовой отчет о профессиональной служебной деятельности гражданского служащего, предусмотренный частью 6 статьи 48 Федерального закона № 79-ФЗ. 
1.19. При проведении внеочередной аттестации проводится внеплановая оценка.

1.20. Определенные органом государственного контроля (надзора) в соответствии с разделом 3 методики показатели в случае, если они предусмотрены формой федерального статистического наблюдения                       № 1-контроль «Сведения об осуществлении государственного контроля (надзора) и муниципального контроля», утвержденной приказом Росстата от 21 декабря 2011 г. № 503 (например, «Общее количество проверок, по итогам проведения которых выявлены правонарушения», «Общее количество проверок», «Общее количество проверок, проведенных гражданским служащим», «Общее количество проверок, проведенных в отношении юридических лиц, индивидуальных предпринимателей» и др.), после расчета вносятся в указанную форму для представления в Минэкономразвития России доклада об осуществлении государственного контроля (надзора), муниципального контроля в соответствующих сферах деятельности и об эффективности такого контроля (надзора), предусмотренных частью 5 статьи 7 Федерального закона от 26 декабря 2008 г. № 294-ФЗ «О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при осуществлении государственного контроля (надзора) и муниципального контроля».
Раздел 2. Определение перечня направлений оценивания 
2.1. Выбор приоритетных направлений оценивания должен соответствовать основным целям и задачам органа государственного контроля (надзора), определенным нормативным правовым актом, устанавливающим его функции и полномочия, а также целям и задачам на текущий период, определенным в плане деятельности органа государственного контроля (надзора), и учитывать специфику его деятельности, обусловленную соответствующими нормативными правовыми актами. 

Определение направлений оценивания для структурных подразделений и для каждого отдельного гражданского служащего осуществляется посредством поэтапного каскадирования целей и задач органа государственного контроля (надзора) до целей и задач его структурных подразделений и должностных обязанностей отдельных гражданских служащих. Построение указанных взаимосвязей и обеспечение их прозрачности в той степени, чтобы каждый гражданский служащий мог представить свой вклад в достижение целей структурного подразделения и органа государственного контроля (надзора) в целом, также является мотивирующим фактором для эффективного и результативного исполнения должностных обязанностей.

2.2. В число направлений оценивания рекомендуется включить следующие:

1) эффект воздействия на поднадзорную сферу или определенную целевую референтную группу;

2) проведение контрольно-надзорных мероприятий;

3) результативность контрольно-надзорных мероприятий;

4) планирование деятельности, программно-целевое планирование, в том числе с учетом внедрения риск-ориентированной модели;

5) информирование, взаимодействие с гражданами и организациями и обеспечение публичности результатов деятельности;

6) осуществление обеспечивающих технологических процессов; 

7) исполнительская дисциплина.

2.3. Характеристика указанных в пункте 2.1 методики направлений оценивания представлена в Приложении № 2.
2.4. Оценка может проводиться как по всем направлениям оценивания, указанным в пункте 2.2 методики, так и по отдельным направлениям оценивания. Для обеспечения объективности оценки, учитывающей многоаспектность стоящих перед гражданским служащим задач, рекомендуется использовать несколько направлений оценивания. К рекомендуемым направлениям оценивания профессиональной служебной деятельности гражданских служащих относятся:

– проведение контрольно-надзорных мероприятий;

– результативность контрольно-надзорных мероприятий;

· исполнительская дисциплина.

2.5. К рекомендуемым направлениям оценивания профессиональной служебной деятельности руководителя относятся: 

– эффект воздействия на поднадзорную сферу или определенную целевую группу;

· планирование деятельности, программно-целевое планирование, в том числе с учетом внедрения риск-ориентированной модели;

· информирование, взаимодействие с гражданами и организациями и обеспечение публичности результатов деятельности.

2.6. Критериями принятия решения о выборе направлений оценивания для руководителей являются:

– наличие функций, полномочий и возможности влиять на оцениваемые аспекты деятельности;

– разносторонний характер деятельности, связанный с необходимостью оценки по различным направлениям оценивания.

2.7. Алгоритм выбора направлений оценивания в графическом виде представлен на рисунке 1 Приложения № 3.

2.8. В оценке эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя также в обязательном порядке должны учитываться оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности всех находящихся в его подчинении гражданских служащих, проходящих службу в органе государственного контроля (надзора) (территориальном органе, структурном подразделении). Порядок учета результатов оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, являющихся руководителями, описан в пункте 5.3 методики.

2.9. При проведении оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя органа государственного контроля (надзора) необходимо учитывать общественную оценку деятельности данного государственного органа, рассчитанную на основе социологической и иной информации, отражающей общественное мнение. Порядок учета общественной оценки деятельности органа государственного контроля (надзора) в установленной сфере деятельности при оценке эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя описан в пункте 5.4 методики. 
2.10. Перечень направлений оценивания должен учитывать содержащиеся в соответствии с пунктами 2, 3 и 4 части 2 статьи 47 Федерального закона № 79-ФЗ в должностном регламенте:

· должностные обязанности гражданского служащего;

· перечень вопросов, по которым гражданский служащий вправе или обязан самостоятельно принимать управленческие и иные решения;

· перечень вопросов, по которым гражданский служащий вправе или обязан участвовать при подготовке проектов нормативных правовых актов и (или) проектов управленческих и иных решений.
Раздел 3. Определение перечня показателей 
3.1. Примеры показателей систематизированы в Справочнике показателей оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих, реализующих контрольные (надзорные) функции (далее – Справочник), представленном в Приложении № 4 к методике. В Справочнике содержатся абсолютные, относительные, долевые показатели. Единицы измерения показателей выражены в натуральных и безразмерных величинах. 

Перечень содержащихся в Справочнике показателей является типовым. Для проведения оценки могут быть использованы показатели ведомственных статистических наблюдений, а также специально разработанные для этих целей показатели, в том числе определяемые с учетом приоритетов государственной политики Российской Федерации или специфики подконтрольной сферы.

3.2. Перечень показателей, отвечающий целям и задачам, формируется по каждому направлению оценивания на основе Справочника. Не допускается использование одинаковых показателей по разным направлениям оценивания.

Общие рекомендации по соотнесению отдельных показателей с направлениями оценивания приведены в Справочнике, конкретные критерии выбора тех или иных показателей по направлениям оценивания определяются органом государственного контроля (надзора) самостоятельно с учетом целей и задач на текущий период и Справочника.

При принятии решения об установлении показателей гражданскому служащему необходимо учитывать необходимость обеспечения сопоставимости показателей оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, замещающих одинаковые должности гражданской службы, что является одной из основных государственных гарантий гражданских служащих предусмотрено пунктом 1 части 1 статьи 52 Федерального закона № 79-ФЗ.

3.3. Ограничения по количеству показателей, используемых для проведения оценки, отсутствуют. При этом, чем большее количество направлений оценивания участвует в оценке, тем меньшее количество показателей должно быть отобрано по каждому отдельно взятому направлению, и наоборот.

Конкретное количество показателей определяется исходя из принципа управленческой целесообразности, сформулированного в пункте 1.4 методики. Во избежание увеличения трудоемкости расчетов рекомендуется определить три показателя для гражданского служащего.
Алгоритм формирования перечня показателей в графическом виде представлен на рисунке 2 Приложения № 3.

3.4. Для дальнейшего расчета фактических (достигнутых) значений показателей требуется определить целевые (нормативные), максимально или минимально возможные, значения данных показателей за предшествующий период, а также средние значения данных показателей.

Определенные показатели по каждому направлению оценивания, а также целевые (нормативные), средние, максимально или минимально возможные значения данных показателей, а также значения данных показателей за предшествующий период включаются в документ «Перечень показателей эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих                                                                             (орган государственного контроля (надзора)), реализующих контрольные надзорные функции, целевых (нормативных), средних, максимально или минимально возможных значений данных показателей, а также значений данных показателей за предшествующий период» и используются для дальнейших расчетов при оценке фактических (достигнутых) значений показателей в соответствии с разделом 4 методики.
Раздел 4. Оценка фактических (достигнутых) значений показателей 
4.1. Методологический подход к определению фактических (достигнутых) значений показателей оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителей и гражданских служащих, непосредственно реализующих контрольно-надзорные функции, является единым.
4.2. Оценка фактических (достигнутых) значений осуществляется по каждому показателю, относящемуся к определенному направлению оценивания. 
Фактические (достигнутые) значения показателей сравниваются со следующими значениями показателей:

· целевые (нормативные) значения показателей, установленные в нормативных правовых актах;

· предельные значения, характеризующиеся достижением максимально (минимально) возможного состояния;

· средние значения показателей в целом по органу государственного контроля (надзора), территориальному органу или структурному подразделению для оценки соответственно руководителей и гражданских служащих, непосредственно реализующих контрольно-надзорные функции;

· значения за предшествующий период.

Данные о средних значениях показателей определяются по имеющимся в доступе формам государственной и ведомственной статистической отчетности (в случае, если в качестве среднего значения показателя используется среднее по территориальному органу / структурному подразделению органа государственного контроля (надзора)) или по формам, предоставляемым центральным аппаратом органа государственного контроля (надзора) (в случае, если в качестве среднего значения показателя используется среднее по органу государственного контроля (надзора)).

4.3. Результаты оценки фактических (достигнутых) значений показателей выражаются в баллах по 4-балльной шкале от 1 до 4. 
4.4. Выставление балльных оценок осуществляется по следующему принципу: чем «лучше» значение показателя, тем большее количество баллов ему присваивается.
4.4. Присвоение балльных оценок осуществляется в зависимости от показателя.

4.4.1. Относительно показателей, для которых нормативными правовыми актами установлены целевые (нормативные) значения показателей и рассчитаны средние значения показателей по органу государственного контроля (надзора) в целом / территориальному органу / структурному подразделению, определяется отклонение фактического (достигнутого) значения показателя от целевого (нормативного) значения показателя и рассчитанного среднего значения. К данной категории, как правило, относятся показатели, соответствующие направлениям оценивания «эффект воздействия на поднадзорную сферу или определенную целевую референтную группу» (Например, государственной программой Российской Федерации «Содействие занятости населения», утвержденной постановлением Правительства Российской Федерации от 15 апреля 2014 г. № 298, предусмотрены целевой показатель «численность пострадавших при несчастных случаях на производстве со смертельным исходом в расчете на 1000 работающих» и его значения на период с 2012 г. по 2020 г.). 

Количество баллов присваивается в зависимости от отклонения фактического (достигнутого) значения показателя от целевого (нормативного) значения показателя и его среднего значения в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению согласно таблице 1.

Таблица 1 – Присвоение балльной оценки показателям, имеющим целевое (нормативное) значение и рассчитанное среднее значение по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению 
	
	Целевое (нормативное) значение показателя 

	
	Лучше
	Равно
	Хуже 

	Среднее значение показателя по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению 
	Лучше
	4 балла
	3 балла
	2 балла

	
	Равно
	4 балла
	3 балла
	1 балл

	
	Хуже
	3 балла
	3 балла
	1 балл



4.4.2. Относительно показателей, для которых однозначно определяются их предельные максимально или минимально возможные значения (100% или 0%) и для которых рассчитаны средние значения в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению, определяется отклонение фактического (достигнутого) значения показателя от предельно возможного значения показателя и рассчитанного среднего значения. К данной категории относятся, например, показатели соответствующие направлениям оценивания «исполнительская дисциплина» и «планирование деятельности, в том числе с учетом внедрения риск-ориентированной модели, включая программно-целевое планирование» (Например, «своевременность исполнения документов», «выполнение плана проведения проверок (доля проведенных плановых проверок в процентах общего количества запланированных проверок)».
Количество баллов присваивается в зависимости от отклонения фактического (достигнутого) значения показателя от предельного значения показателя и его среднего значения в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению согласно таблице 2.
Таблица 2 – Присвоение балльной оценки показателям, имеющим предельное максимально или минимально возможное значение и рассчитанное среднее значение в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению 
	
	Предельное (максимально или минимально возможное) значение показателя

	
	соответствует
	не соответствует

	
	
	менее чем на 10%
	более  чем на 10%

	Среднее значение показателя по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению
	Лучше
	4 балла
	3 балла
	2 балла

	
	Равно
	4 балла
	3 балла
	2 балла

	
	Хуже
	
	3 балла
	1 балл


4.4.3. Относительно показателей, для которых не установлены целевые (нормативные) значения показателей и невозможно рассчитать предельные значения показателей, определяется отклонение фактического (достигнутого) значения показателя от среднего значения показателя в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению и значения показателя за предшествующий отчетный период. К данной категории, как правило, относятся показатели, соответствующие иным направлениям оценивания, не представленным в пунктах 4.4.1 - 4.4.2 методики (Например: «принято на личном приеме граждан», «количество публикаций в средствах массовой информации (газеты, журналы и др.)»).
Количество баллов присваивается в зависимости от величины отклонения фактического (достигнутого) значения показателя от среднего значения в целом по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению и значения за предшествующий отчетный период согласно таблице 3.
Таблица 3 – Присвоение балльной оценки показателям, для которых рассчитаны средние значения по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению и значения за предшествующий отчетный период
	
	Значение показателя за предшествующий период

	
	лучше
	равно
	хуже 

	Среднее значение показателя по органу государственного контроля (надзора) / территориальному органу / структурному подразделению 
	Лучше
	4 балла
	3 балла
	2 балла

	
	Равно
	4 балла
	3 балла
	2 балла

	
	Хуже
	3 балла
	3 балла
	1 балл


4.5. Изложенный алгоритм присвоения балльных оценок фактическим (достигнутым) значениям показателей в графическом виде представлен на рисунке 3 Приложения № 3. 
4.6. Пример присвоения балльных оценок фактическим (достигнутым) значениям показателей представлен на рисунках 4-6  Приложения № 3. 
Раздел 5. Определение итоговой оценки 
5.1. Определение итоговой оценки осуществляется путем суммированная полученных балльных оценок по каждому показателю и определения степени достижения максимально возможного результата.

5.2. Определение максимально возможного результата осуществляется по формуле:

Fmax = 3 * N,

где:

Fmax – значение максимально возможной итоговой балльной оценки;

3 – максимальная балльная оценка, которая может быть получена для каждого показателя;

N – количество показателей, используемых для оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданского служащего.

5.3. Итоговая оценка определяется по формуле:

[image: image2.png](Q — YA 0aNTBHEI oueHOK HoKazaTeneh

Fmax



,

где:

ИО – итоговая оценка;

Fmax – значение максимально возможной итоговой балльной оценки.

5.4. Определение итоговой оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя с учетом оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, находящихся в его подчинении, осуществляется в следующей последовательности:

– суммирование итоговых оценок эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, находящихся в подчинении руководителя;

– перевод рассчитанной суммы балльных оценок в процентный (или долевой) показатель, характеризующий отклонение фактического (достигнутого) значения суммы итоговых оценок от максимально возможного значения данного показателя. Максимально возможная сумма оценок рассчитывается исходя из численности гражданских служащих, находящихся в подчинении руководителя и в отношении которых проводилась процедура оценки.

5.5. Итоговую оценку эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя с учетом оценки общественного мнения о деятельности органа государственного контроля (надзора) рекомендуется определять на основе социологической и иной информации, отражающей общественное мнение, с последующим переводом в процентный или долевой показатель, характеризующий отклонение фактического (достигнутого) значения показателя от его максимально возможного значения, представляющего собой «лучшую» из оценок, которая могла бы быть получена в ходе опроса общественного мнения. Порядок и периодичность сбора информации, отражающей общественное мнение, определяются органом государственного контроля (надзора) самостоятельно. 

5.6. Расчет итоговой оценки эффективности и результативности деятельности руководителя рекомендуется осуществлять путем суммирования оценок по каждому из направлений оценивания, выраженных в процентах от максимально возможного результата, а также полученных оценок эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, находящихся в его подчинении, и общественной оценки, также выраженных в процентах (долях).
5.7. Пример расчета оценки по направлению оценивания и итоговой оценки представлен на рисунках 1-2 Приложения № 5.

Пример расчета итоговой оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности руководителя с учетом оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих, находящихся в его подчинении, и оценки общественного мнения о деятельности органа государственного контроля (надзора) представлен на рисунке 3 Приложения № 5.

5.8. По результатам итоговой оценки и/или оценок по отдельным направлениям оценивания составляется общий рейтинг гражданских служащих, порядок формирования которого представлен в Приложении № 6.

Указанный рейтинг с значениями итоговых оценок, полученных гражданскими служащими органа государственного контроля (надзора), оформляется в документ «Общий рейтинг государственных гражданских          служащих                                                                           (орган государственного контроля (надзора)), реализующих контрольные надзорные функции».
Раздел 6. Определение размера материального стимулирования государственных гражданских служащих
6.1. В методике под материальным стимулированием понимается осуществление премиальных выплат гражданским служащим в размерах, определенных по результатам итоговой оценки и с учетом уровня замещаемых должностей, исходя из объемов бюджетных средств, направляемых на материальное стимулирование гражданских служащих, а также средств, образовавшихся за счет экономии фонда оплаты труда органа государственного контроля (надзора) (в случае принятия представителем нанимателя решения об их использовании на осуществление премиальных выплат).
Использование корректирующего коэффициента в зависимости от замещаемой гражданским служащим должности гражданской службы  обусловлено различной сложностью реализуемых функций и полномочий по должностям гражданской службы, объемом должностных обязанностей и степенью ответственности за их выполнение.
Размеры премиальных выплат, указанных в пункте 1.2 методики, определяются по формуле:

	Пi=ИО×О,
	


где:

Пi – сумма ежемесячной (ежеквартальной/годовой) премиальной выплаты гражданского служащего с учетом итоговой оценки;

ИО – итоговая оценка;
О – размер оклада месячного денежного содержания гражданского служащего, являющегося базой для расчета премиальной выплаты.

6.2. Определяется корректирующий коэффициент в зависимости от замещаемой гражданским служащим должности гражданской службы (Кд) с учетом следующих размеров указанных коэффициентов:

I группа – от 1,5 до 1,7;

II группа – от 1 до 1,3;

III группа – от 0,7 до 0,9, где:

I группа – гражданские служащие, замещающие должности руководителей, заместителей руководителей, начальников самостоятельных структурных подразделений, а также должности гражданской службы, отнесенные к категории «помощники (советники)»;

II группа – гражданские служащие, замещающие должности заместителей начальников самостоятельных структурных подразделений, начальников отделов и их заместителей;

III группа – гражданские служащие, замещающие иные должности гражданской службы.

6.3. Размер премиальной выплаты гражданского служащего с учетом итоговой оценки и занимаемой должности рассчитывается по формуле:
	Пiд=Пi×Кд ,
	


где:

Пiд – сумма ежемесячной (ежеквартальной/годовой) премиальной выплаты для гражданского служащего с учетом итоговой оценки и уровня замещаемой должности;

Пi – размер ежемесячной (ежеквартальной/годовой) премиальной выплаты гражданского служащего с учетом итоговой оценки;

Кд – коэффициент премирования гражданского служащего с учетом уровня замещаемой должности.

6.4. Поскольку суммарный объем рассчитанных премиальных выплат гражданским служащим с учетом коэффициентов премирования в соответствии с итоговой оценкой и уровня замещаемой должности может отличаться как в большую, так и в меньшую сторону от размера премиального фонда, определенного исходя из объемов бюджетных средств, направляемых на материальное стимулирование гражданских служащих, а также средств, образовавшихся за счет экономии фонда оплаты труда органа государственного контроля (надзора) (в случае принятия представителем нанимателя решения об их использовании на выплату премий), необходимо рассчитать корректирующий коэффициент для определения итоговой суммы премиального фонда. 

Корректирующий коэффициент рассчитывается по формуле:
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где:

Ккорр – корректирующий коэффициент;

ФПрУст – премиальный фонд;
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 – сумма премиальных выплат для гражданских служащих, рассчитанных с учетом коэффициентов премирования в соответствии с итоговой оценкой и уровнем замещаемой должности (премиальный фонд):
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где:
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 – размер премиальной выплаты для i-го гражданского служащего;

n – число гражданских служащих, которым планируется осуществить премиальные выплаты. 

6.5. С учетом корректирующего коэффициента итоговая сумма премиальной выплаты для гражданского служащего рассчитывается по формуле:

	Пiитог = Пiд × Ккорр ,
	


где:

Пiитог – итоговая сумма премиальной выплаты гражданского служащего;

Пiд – сумма ежемесячной (ежеквартальной/годовой) премиальной выплаты для гражданского служащего с учетом итоговой оценки и уровня замещаемой должности;

Ккорр – корректирующий коэффициент.
6.6. В случае, если гражданский служащий замещает должность гражданской службы продолжительностью меньше отчетного периода, по итогам которого осуществляется материальное стимулирование, но при этом достаточного для проведения оценки эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности, итоговая сумма премиальной выплаты может быть скорректирована с учетом фактически отработанного времени.

6.7. При определении размера премиальных выплат допускается использование дополнительных логических ограничений или системы повышающих и (или) понижающих коэффициентов, зависящих от служебных обстоятельств, включая длительное пребывание в служебных командировках, повышение квалификации, активное участие в судебных заседаниях, процент фактически отработанного времени. 

6.8. Пример определения размера материального стимулирования государственных гражданских служащих, реализующих контрольные (надзорные) функции, по результатам итоговой оценки эффективности и результативности их профессиональной служебной деятельности представлен в Приложении № 7.
Раздел 7. Рекомендации по принятию кадровых решений по результатам итоговой оценки
7.1. Органам государственного контроля (надзора) рекомендуется использовать результаты оценки при подведении итогов испытания, при рассмотрении вопросов о включении гражданских служащих в кадровый резерв органа государственного контроля (надзора) в порядке должностного роста, аттестации, а также использовать их при проведении квалификационного экзамена, по результатам которого присваиваются классные чины гражданской службы.
7.2. На основании части 15 статьи 48 Федерального закона № 79-ФЗ аттестационной комиссией может приниматься одно из следующих решений в зависимости от результатов оценки за все отчетные периоды с момента прохождения предыдущей аттестации:

- соответствует замещаемой должности гражданской службы и рекомендуется к включению в кадровый резерв для замещения вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста – в случае получения итоговой оценки 75% и выше;

- соответствует замещаемой должности гражданской службы – в случае получения итоговой оценки от 50% до 74%;

- соответствует замещаемой должности гражданской службы при условии успешного получения дополнительного профессионального образования – в случае получения итоговой оценки от 25% до 49%;

- не соответствует замещаемой должности гражданской службы – в случае получения итоговой оценки 24% и меньше.
7.3 Общий рейтинг гражданских служащих, сформированный по результатам итоговой оценки, позволяет определить гражданских служащих, имеющих более высокие результаты профессиональной служебной деятельности, что необходимо для определения преимущественного права на замещение должности гражданской службы, предусмотренного частью 4 статьи 31 Федерального закона № 79-ФЗ, в случае сокращения должностей гражданской службы или упразднения органа государственного контроля (надзора).

� Перечень направлений оценивания определяется с учетом перечней направлений профессиональной служебной деятельности, в соответствии с которыми государственные гражданские служащие исполняют должностные обязанности и специализаций по указанным направлениям профессиональной служебной деятельности, опубликованных на официальном сайте Минтруда России (http://www.rosmintrud.ru/ministry/programms/gossluzhba/9 и http://www.rosmintrud.ru/ministry/ programms/gossluzhba/13).





