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Аннотация. Представлен проведенный авторами обзор международного опыта 

материального стимулирования на государственной гражданской службе и представлены 
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На основе обобщения данных федеральных органов исполнительной власти и 

субъектов Российской Федерации с учетом практики развитых зарубежных стран 

сформированы предложения по различным способам материального стимулирования на 

государственной гражданской службы. Особое внимание уделено вопросам взаимосвязи 

оплаты труда государственных гражданских служащих и результативности их 
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ВВЕДЕНИЕ 

В настоящее время система материального стимулирования на государственной 

гражданской службе слабо связана с результатами деятельности государственных 

гражданских служащих, в том числе, с результатами реализации государственных 

программ и выполнением ведомственных планов деятельности. Механизмы оценки 

результативности профессиональной служебной деятельности и оплаты труда по 

результатам используются формально: несмотря на то, что в подавляющем большинстве 

федеральных органов исполнительной власти утверждено положение о премировании 

федеральных государственных гражданских служащих, показатели результативности при 

премировании используются слабо. В большинстве случаев отсутствие неснятых 

дисциплинарных взысканий автоматически является основанием для материального 

стимулирования федеральных государственных гражданских служащих. Аналогичная 

ситуация складывается и на региональном уровне. 

Такое положение дел приводит к недостаточному уровню мотивации 

государственных гражданских служащих к достижению результатов, распространению 

формальных подходов к исполнению служебных обязанностей. Предпринятые в 

последнее время меры по совершенствованию денежного содержания федеральных 

государственных гражданских служащих позволили приблизить уровень оплаты труда в 

центральных аппаратах к рыночному уровню, но разрыв в уровне оплаты труда 

государственных гражданских служащих территориальных органов федеральных органов 

исполнительной власти с аналогичными должностями в частном секторе, а также (в 

большинстве субъектов Российской Федерации) – с аналогичными должностями 

государственной гражданской службы субъектов Российской Федерации сохраняется. Так 

если в 2013 году среднемесячная начисленная заработная плата работников с высшим 

образованием в экономике составляла 38,2 тыс. рублей, среднемесячная начисленная 

заработная плата гражданских служащих в территориальных органах федеральных 

органов власти в I квартале 2014 года по данным Росстата составила лишь 26,3 тыс. 

рублей. 

Реализация предусмотренных Указом Президента Российской Федерации от 

07.05.2012 № 601 [1] мер по повышению уровня оплаты труда федеральных 

государственных гражданских служащих позволит скорректировать сложившуюся 

ситуацию в территориальных органах федеральных органов исполнительной власти в 
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ближайшее время, однако само по себе повышение уровня оплаты труда без привязки к 

оценке результативности профессиональной служебной деятельности и иным кадровым 

механизмам и технологиям не обеспечит качественного повышения уровня 

государственного управления в Российской Федерации. 

Таким образом, в условиях действующих бюджетных ограничений необходимы 

практические предложения о различных способах материального стимулирования на 

государственной гражданской службе для обеспечения роста мотивации государственных 

гражданских служащих и повышения результативности профессиональной служебной 

деятельности, что обуславливает высокую актуальность настоящего исследования. 
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1 Анализ международного опыта материального 

стимулирования государственных гражданских служащих 

1.1 Основные тенденции в сфере материального стимулирования 

государственных гражданских служащих в странах ОЭСР 

В отличие от российской практики статистического учета, ориентированной на 

расчет среднего уровня оплаты труда государственных гражданских служащих (в том 

числе по группам должностей), в практике ОЭСР оценка оплаты труда государственных 

служащих осуществляется в разрезе отдельных должностей (используются референтные 

должности). Базой для сопоставления служит средний уровень оплаты труда работников в 

экономике с высшим образованием и размер ВВП на душу населения. Для целей 

межстрановых сопоставлений показатели корректируются по паритету покупательной 

способности. В составе общего объема оплаты труда учитываются социальные взносы 

работодателя, а также корректировка по продолжительности рабочего времени (более 

длительные отпуска в системе государственной службы учитываются как форма оплаты 

труда). 

Для оценки уровня оплаты труда на государственной службе в странах ОЭСР 

используются следующие референтные должности: 

- старшие государственные служащие: уровень заместителя министра
1
 (Д1), 

директора департамента (Д2); 

- уровень среднего руководства: должности, находящиеся непосредственно ниже 

уровня старших государственных служащих: уровень заместителя директора 

департамента (Д3), начальника отдела (Д4); 

- экономисты и аналитики: должности, отнесенные к верхним уровням 

профессиональных должностей специалистов (экономистов и аналитиков) и должности, 

отнесенные к должностям младших специалистов; лица, замещающие данные должности 

не выполняют управленческими функциями и осуществляют аналитическую работу 

(число сотрудников в управлении не превышает трех); 

                                                
1
 Здесь и далее по тексту приводятся наименования должностей, соответствующие российской 

практике. При сборе данных для международных сопоставлений конкретные наименования должностей не 

указываются, поскольку такие наименования различаются в разных странах. Например, для уровня Д1 

указывается: «должность, на одну ступень ниже должности министра», для Д2 – «должность, на одну 

ступень ниже уровня Д1». 
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- государственные служащие, непосредственно взаимодействующие с населением 

(инспекторы полиции и следователи; сотрудники патрульно-постовой службы, 

сотрудники миграционной службы, налоговые и таможенные инспекторы); 

- государственные служащие, выполняющие технические функции ассистентов 

(секретарей). 

По данным ОЭСР, в среднем уровень оплаты труда служащих старшего звена на 

государственной службе составляет 230 тыс. долл. США в год (по ППС), включая 36 тыс. 

долл. США в год (по ППС) в качестве социальных взносов работодателя и 31 тыс. долл. 

США в год в форме предоставления дополнительных отпусков. Средний уровень оплаты 

труда служащих уровня Д2 составляет 175 тыс. долл. США в год (по ППС). Различия в 

уровнях оплаты труда между странами обусловлены различиями в доле 

высококвалифицированных служащих, стаже службы и доле женщин на руководящих 

постах, а также различиями в организационных структурах органов управления в разных 

странах.  

Как показывают данные ОЭСР за 2011 год, наиболее высокий уровень оплаты 

труда старших государственных служащих по сравнению с уровнем развития стран 

наблюдается в Италии (оплата труда государственных служащих уровня заместителя 

министра в 16,8 раз превышает уровень подушевого ВВП этой страны), Новой Зеландии 

(в 11,3 раза) и Чили (в 9,9 раз соответственно), тогда как наиболее низкий уровень 

зафиксирован в Исландии (2,1 раз) и Словакии (2,7 раз), соответственно. В среднем по 

ОЭСР уровень оплаты труда государственных служащих, замещающих должности уровня 

заместителя министра, превышает ВВП на душу населения в 5,9 раз, а государственных 

служащих, замещающих должности уровня директора департамента – в 4,4 раза (рисунок 

1.1). 
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Данные ОЭСР [2]
 
(Government at a Glance, 2013) 

Рисунок 1.1 – Отношение уровня оплаты труда старших государственных служащих к 

ВВП на душу населения по ППС (раз) 

В Российской Федерации отношение уровня оплаты труда федеральных 

государственных гражданских служащих категории «руководители» по сопоставимому 

кругу ведомств
1
 к подушевому ВВП по высшей группе должностей в 2013 году 

составляло 4,99 раза, а в I полугодии 2014 года – 5,21 раза
2
 (без учета объема 

уплачиваемых социальных взносов на фонд оплаты труда и без корректировки по времени 

предоставляемого отпуска). В должностной структуре отношение уровня оплаты труда 

старших государственных служащих к ВВП на душу населения в России превышает 

средний по ОЭСР уровень: в 2013 году он составил 10,4 раз для уровня заместителя 

руководителя органа и 6,1 раза для уровня директора департамента. 

Значительный разрыв между уровнем оплаты труда старших государственных 

служащих и величиной подушевого ВВП объясняется тем, что в целом в странах ОЭСР 

уровень оплаты труда работников с высшим образованием превышает уровень 

подушевого ВВП. Так в среднем по ОЭСР оплата труда государственного служащего 

уровня заместителя министра превышает уровень оплаты труда работников с высшим 

образованием в 3,35 раза; для государственного служащего, замещающего должность, 

соответствующую уровню директора департамента, разрыв составляет 2,46 раз. 

                                                
1
 В расчетах по ОЭСР учитываются данные по центральным аппаратам 6 органов государственной 

власти: министерству финансов, министерству образования, министерству здравоохранения, министерству 

внутренних дел, министерству экологии и министерству юстиции. В связи с отсутствием данных по оплате 

труда федеральных государственных гражданских служащих Минюста России для целей сопоставления 

учтены данные по Минфину России, Минобрнауки России, Минздраву России, МВД и Минприроды России. 
2
 рассчитано по данным, представленным ФОИВ, с учетом фонда материального стимулирования. 
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Данные ОЭСР (Government at a Glance, 2013) [2] 

Рисунок 1.2 – Отношение уровня оплаты труда старших государственных служащих к 

среднему уровню оплаты труда работников с высшим образованием в экономике (раз) 

По сопоставимому кругу ведомств в Российской Федерации разрыв в уровне 

оплаты труда государственных гражданских служащих, замещающих должности, 

соответствующие уровню Д1 и Д2, со средним уровнем оплаты труда лиц с высшим 

образованием в экономике, выше средних уровней по ОЭСР: так фактическое отношение 

уровня оплаты федеральных государственных гражданских служащих, замещающих 

должности заместителей руководителя федерального министерства, к среднему уровню 

оплаты труда работников с высшим образованием в экономике в 2013 году составило 10,2 

раза, а отношение уровня оплаты труда федеральных государственных гражданских 

служащих, замещающих должности директоров департаментов федеральных министерств 

– 5,8 раз.  

В целом по категории должностей федеральной государственной гражданской 

службы «руководители» по сопоставимому кругу ведомств данное соотношение в 2013 

году составило 5,1 раза, в том числе по федеральным государственным гражданским 

служащим, замещавшим должности, отнесенные к высшей группе – 7,4 раза
1
. 

В среднем уровень оплаты труда менеджеров среднего звена на государственной 

службе в странах ОЭСР по категории Д3 составляет 126 тыс. долл. ППС в год. В составе 

данного вознаграждения 17% составляют социальные взносы, уплачиваемые 

работодателем, а 14% - поправка в уровне оплаты труда в связи с более продолжительным 

                                                
1
 При расчете учтены все виды денежного вознаграждения, включая премии и иные стимулирующие 

выплаты. 
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отпуском по сравнению со средними значениями в экономике. Средний уровень оплаты 

труда по категории Д4 составляет около 113 тыс. долл. ППС в год (с учетом социальных 

взносов и поправок, связанных с более продолжительным отпуском). Как следует из этих 

цифр, различия в уровне оплаты труда государственных служащих, замещающих средний 

уровень руководящих должностей, меньше, чем в уровнях оплаты труда старших 

государственных служащих. В среднем старшие государственные служащие уровня Д1 

зарабатывают на 84% больше, чем служащие среднего звена уровня Д3 и почти вдвое 

больше, чем государственные служащие уровня Д4. Наибольший разрыв в уровне оплаты 

труда между государственными служащими, замещающими наивысшие должности 

государственной службы, и государственными служащими с должностями Д4, 

наблюдается в Италии, Австралии, Великобритании и Израиля; наименьший разрыв 

наблюдается в США и Республике Корея (рисунок 1.3). 

 

Данные ОЭСР (Government at a Glance, 2013) [2] 

Рисунок 1.3 – Отношение уровня оплаты труда государственных служащих, 

замещающих должности среднего управленческого звена, к ВВП на душу населения по 

ППС (раз) 

В среднем, оплата труда государственных служащих, замещающих должности 

уровня Д3 в странах ОЭСР, превышает объем ВВП на душу населения в 3,17 раза, а 

оплата труда государственных служащих, замещающих должности уровня Д4 – в 2,71 

раза. По сравнению с подушевым ВВП, государственные служащие, замещающие 

должности уровня Д3 в Польше и Чили, получают наиболее высокий уровень оплаты 

труда, тогда как наименьшие значения отмечаются в Норвегии и Эстонии. 
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Данные ОЭСР (Government at a Glance, 2013) [2] 

Рисунок 1.4 – Отношение уровня оплаты труда государственных служащих среднего 

управленческого звена к среднему уровню оплаты труда работников с высшим 

образованием в экономике (раз) 

В среднем уровень оплаты труда государственных служащих среднего звена в 

ОЭСР превышает средний уровень оплаты труда работников с высшим образованием в 

экономике в 1,8 раза для уровня должности Д3 и в 1,5 раза для уровня должности Д4. 

 В центральных аппаратах российских федеральных министерств по 

сопоставимому кругу ведомств в 2013 году разрыв был существенно большим: 2,7 раз для 

уровня заместителей директоров департаментов и 1,8 раз для уровня начальников отделов. 

По данным стран ОЭСР, средний уровень оплаты труда старших специалистов 

составляет около 89 тыс. долл. США в год по ППС, младших специалистов – 72 тыс. долл. 

США в год по ППС (указанные цифры включают объем социальных взносов работодателя 

и корректировку, связанную с продолжительностью отпуска). Наибольшие различия в 

уровне оплаты труда старших и младших экономистов наблюдаются в Бельгии, Чили и 

Дании, наименьшие – в Корее. 

В среднем уровень оплаты труда специалистов старшего уровня превышает 

подушевой ВВП в 2,22 раза, а уровень оплаты труда специалистов младшего уровня – в 

1,81 раза (рисунок 1.5). 
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Рисунок 1.5 – Отношение уровня оплаты труда государственных служащих, 

замещающих должности специалистов, к ВВП на душу населения по ППС (раз) 

В странах ОЭСР средняя заработная плата специалистов на государственной 

службе близка к уровню средней заработной платы работников с высшим образованием в 

экономике (рисунок 1.6).  

В России разрыв в уровнях оплаты труда федеральных государственных 

гражданских служащих категории «специалисты» и работников с высшим образованием в 

центральных аппаратах федеральных министерств (по сопоставимому кругу ведомств) 

соответствует практике ОЭСР (1,25 раз в 2013 году). 

 

Рисунок 1.6 – Отношение уровня оплаты труда государственных служащих – 

специалистов к среднему уровню оплаты труда работников с высшим образованием в 

экономике (раз) 
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Средний уровень оплаты труда государственных служащих ОЭСР, оказывающих 

государственные услуги и непосредственно взаимодействующих с населением, несколько 

ниже уровня оплаты труда государственных служащих – специалистов (за исключением 

инспекторов и следователей). В частности, средний уровень оплаты труда налоговых и 

таможенных инспекторов, сотрудников иммиграционной службы ниже, чем уровень 

оплаты труда младших экономистов (Таблица 1.1). 

Таблица 1.1 – Оплата труда государственных служащих, осуществляющих 

непосредственное взаимодействие с населением (долл. США в год по ППС в год) 

№ 

п/п 
Наименование должности 

Средний уровень оплаты труда в 

странах ОЭСР 

1 Инспекторы полиции и следователи 83213 

2 Офицеры полиции 62680 

3 Сотрудники иммиграционной службы 63225 

4 Таможенные инспекторы 66362 

5 Налоговые инспекторы 65450 

 

В среднем, оплата труда государственных служащих, выполняющих функции 

секретарей, в странах ОЭСР составляет 50 тыс. долл. США по ППС в год, включая 

социальные отчисления работодателя (8600 долл. США по ППС) и корректировку по 

продолжительности рабочего времени (8500 долл. США по ППС). Соответственно, 

уровень оплаты труда государственных служащих ОЭСР на данных должностях 

превышает подушевой ВВП в 1,17 раз, однако составляет лишь 67% от среднего уровня 

оплаты труда работников с высшим образованием. В России оплата труда федеральных 

государственных гражданских служащих категории «обеспечивающие специалисты» в 

2013 году составила 56% от уровня оплаты труда работников с высшим образованием в 

экономике (для центральных аппаратов федеральных министерств по сопоставимому 

кругу ведомств), что ниже уровня оплаты труда государственных служащих стран ОЭСР, 

выполняющих аналогичные функции. 

На основе приведенных выше данных могут быть сформулированы следующие 

выводы, характеризующие уровень оплаты труда государственных гражданских 

служащих в ОЭСР. 

Во-первых, в связи с существенными различиями в уровне оплаты труда в 

зависимости от должности государственной службы в международной практике 

используются «эталонные» (референтные) должности, по которым проводится 

сопоставление. В качестве сопоставимого уровня оплаты труда в частном секторе 

используются данные о средней заработной плате работников с высшим образованием 

(при этом отдельные страны проводят более глубокие исследования, предполагающие 
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проведение сопоставления уровня оплаты труда государственных служащих в 

зависимости от уровня оплаты труда на сопоставимых должностях частного сектора).  

Во-вторых, наиболее значимые расхождения в уровнях оплаты труда 

государственных служащих в различных странах ОЭСР выявлены в отношении 

государственных служащих, замещающих должности высшего и среднего 

управленческого звена. Уровень оплаты труда государственных служащих – специалистов 

и государственных служащих, осуществляющих технические функции, различается в 

рассматриваемых странах существенно меньше (в том числе, отношение данного уровня к 

средней оплате труда работников с высшим образованием и к подушевому ВВП).  

Уровень оплаты труда государственных служащих – специалистов в целом 

соответствует уровню оплаты труда работников с высшим образованием в экономике; 

уровень оплаты труда государственных служащих, непосредственно оказывающих 

государственные услуги и взаимодействующих с населением, ниже уровня оплаты труда 

специалистов и ниже среднего уровня оплаты труда работников с высшим образованием в 

экономике. Так, несмотря на более высокие коррупционные риски должностей 

таможенных и налоговых инспекторов, сотрудников федеральной миграционной службы 

и полиции, наличие данных рисков не воспринимается как основание для существенного 

роста оплаты труда данной категории государственных служащих.  

В-третьих, в рамках анализа данных об уровне оплаты труда в странах ОЭСР 

необходимо учитывать в среднем меньший уровень дифференциации доходов населения 

(и соответственно дифференциации уровня оплаты труда) в развитых странах. Так 

средний децильный коэффициент (отношение средних доходов 10% наиболее богатых к 

средним доходам 10% наиболее бедных) в ОЭСР составляет около 10 раз, тогда как в 

России неравенство существенно выше (в 2013 году по данным Росстата – 16,2 раза). 

Такое неравенство отражается и в российской практике оплаты труда федеральных 

государственных гражданских служащих: если для высшего звена уровень оплаты труда 

(с учетом всех премий) в несколько раз превышает подушевой ВВП и среднюю 

заработную плату работников с высшим образованием в экономике, то на уровне низших 

должностей (особенно по категории обеспечивающих специалистов) наблюдается 

значительное отставание от средних по экономике уровней оплаты труда. 

Как показывают данные, опубликованные ОЭСР, в развитых странах наблюдается 

рост интереса к оплате труда по результатам, причем распространение этой практике 

связано как с расширением перечня стран, использующих оплату труда по результатам, 

так и с общей тенденцией к росту доли оплаты труда по результатам в отдельных странах, 
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распространению данного механизма на все большее число государственных служащих. 

Так, «если в 2004 году данные методы использовались в 67% стран ОЭСР, то в 2010 году 

уже 80% стран ОЭСР использовали механизмы оплаты труда по результатам» [3].  

В целом, как показывают данные по отдельным странам, в большинстве 

проанализированных стран механизмы оплаты труда по результатам используются в 

отношении большинства государственных служащих, однако доля переменной части 

оплаты труда, связанной с результатами служебной деятельности государственных 

служащих, в общем объеме денежного вознаграждения существенно различается 

(Таблица 1.2). Так наименьшая доля оплаты труда по результатам наблюдается в США и в 

Австрии (оплата труда по результатам составляет 1-5% от базового уровня оплаты труда 

государственного служащего). В Германии, Австралии и Корее оплата труда по 

результатам не превышает 12% от базового уровня оплаты труда, во Франции и 

Швейцарии составляет от 11 до 20% базового уровня оплаты труда государственных 

служащих. Однако в то же время в Финляндии, Японии и Бразилии уровень оплаты труда 

по результатам может превышать 70% от уровня базовой оплаты труда; таким образом, 

переменная часть оплаты труда может превышать 40% от общего объема оплаты труда с 

учетом премий и надбавок по результатам труда. 
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Таблица 1.2 – Данные о структуре материального стимулирования и механизмах оплаты труда по результатам в отдельных странах ОЭСР
1
 

Наименование 

страны 
Применение оплаты труда по результатам 

Отношение объема 

оплаты труда по 

результатам к базовому 

уровню оплаты труда 

Механизмы оплаты труда по 

результатам 

разовые 

премии 

постоянный 

компонент 

оплаты 

труда 

продвижение 

по службе с 

учетом 

достигнутых 

результатов 

Австрия применяется для большинства государственных служащих 1-5% +   

Австралия применяется для большинства государственных служащих 2-12%  +  

Бразилия применяется для большинства государственных служащих 16-72% + +  

Германия применяется для большинства государственных служащих 6-10% +   

Италия применяется для большинства государственных служащих 21-40% +  + 

Канада применяется по отношению к старшим государственным 

служащим; на иных уровнях результаты деятельности также 

влияют на оплату труда 

15-39%  +  

Корея применяется для большинства государственных служащих 6-10% + +  

США применяется для большинства государственных служащих 1-5% + +  

Финляндия применяется для большинства государственных служащих 1-50%  +  

Франция применяется для большинства государственных служащих 11-20% +  + 

Швейцария применяется для большинства государственных служащих 11-20% + +  

Япония применяется для большинства государственных служащих 8-80% + +  

                                                
1
Таблица составлена по данным, опубликованным в обзоре практик управления кадрами государственной службы в странах ОЭСР 

(http://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm) [4] 

http://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm
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Различаются и подходы стран ОЭСР в части использования механизмов оплаты 

труда по результатам. Так в большинстве проанализированных стран используется 

разовое премирование по результатам. В части стран данный механизм совмещается с 

определением надбавки по результатам труда, размер которой определяется по итогам 

оценки результативности профессиональной служебной деятельности. Наконец, есть 

страны, использующие исключительно механизм надбавок и не применяющие методов 

разового премирования. В отдельных рассматриваемых странах (во Франции и Италии) 

отмечается использование итогов оценки результативности деятельности при 

продвижении государственных служащих. 

Важно подчеркнуть, что если в прошлом десятилетии оплата труда по результатам 

рассматривалась в основном в контексте оплаты труда старших государственных 

служащих, в настоящее время данные методы применяются в отношении большинства 

государственных служащих стран ОЭСР. 



20 

 

1.2 Модели материального стимулирования государственных 

гражданских служащих в зарубежных странах: анализ кейсов 

Система оплаты труда государственных служащих в Великобритании 

Переход к оплате труда по результатам (ОТР) в Великобритании начался в 70-е 

годы. Основные причины перехода к ОТР в Великобритании связаны с усиления контроля 

со стороны органов власти во избежание неоправданного увеличения выплат, 

несовместимого с политикой государственных расходов. ОТР также увеличивает 

прозрачность структуры оплаты труда и обеспечивает более четкую связь с результатами 

– оплата в обмен на качественные и доступные государственные услуги. Системы оплаты 

обычно предусматривают «вилку» (минимум-максимум) по категориям (разрядам), 

запланированную ставку и неконсолидированные премии. Для руководителей высшего 

звена новая система оплаты предполагает максимум консолидированного основного 

вознаграждения и неконсолидированных премий, которые начисляются ежегодно.  

Поощрительные выплаты непосредственно зависят от личного вклада 

должностного лица в успехи организации в сопоставлении с результатами работы его 

коллег. Результаты оцениваются ежегодно с учетом трудовых соглашений, планов и 

новых требований профессиональной квалификации руководителей. Новая зарплата и 

должность подлежат оценке через три года после назначения. Большинство министерств и 

ведомств устанавливают вилку зарплаты по категориям (разрядам) гражданских 

служащих, принимая во внимание давление рынка, а также вопросы набора и 

стабильности кадров. Министерства и ведомства обеспечивают достижение 

запланированных ставок, которые устанавливаются в соответствии со средней рыночной 

величиной для данной должности в диапазоне от 80% до максимума. Превышение ставки 

возможно только в случае достижения исключительных результатов. Существует четко 

определенный порядок, устанавливающий целенаправленный и дифференцированный 

характер премий и их существенный размер. Премии выплачиваются поэтапно в течение 

трех лет в целях равномерного распределения затрат, связанных с внедрением системы.  

Система оплаты по результатам деятельности государственных служащих в 

Канаде 

В Канаде механизмы оценки результативности деятельности и уровня 

компетентности государственных служащих были введены в 1964 году. Эта схема 

получила свое развитие в Административном плане оплаты труда для категории 

руководителей (Management Category Salary Administration Plan) [5]. 

В дальнейшем в административный план оплаты труда были внесены 

существенные изменения, направленные на стимулирование повышения результативности 
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деятельности государственных служащих, и в 1998 г. административный план 

трансформировался в Программу управления результативностью деятельности (PMP), 

которая активно применяется в настоящее время. PMP была внедрена с целью повышения 

эффективности деятельности руководителей, укрепления их подотчетности и развития 

лидерства, а также для создания системы оплаты труда на государственной службе, 

способствующей найму и удержанию высококвалифицированных кадров. 

Основными задачами PMP являются: стимулирование высокой результативности 

деятельности государственных служащих путем выявления поощрения достигнутых 

результатов, связанных с бизнес планами органов власти и целями правительства, а также 

проявленных управленческих навыков, и создание основы для обеспечения возможности 

применения равного подхода к управлению результативностью деятельности в различных 

органах власти. PMP применяется с небольшими различиями для определенных типов 

управленческих должностей Канады (executives EX1-EX5) и четыре категории 

заместителей министра, с которыми заключаются результативные соглашения. 

Результативные соглашения применяются также к заместителям министров, 

руководителям и старшим государственным служащим, чья оплата труда не подлежит 

определению на основе коллективных договоров в рамках федеральной государственной 

службы, а также к руководителям агентств и государственных корпораций (corporations), 

назначаемым на должности правительством Канады. Результативные соглашения, 

заключаемые в соответствии с PMP являются основой для поощрительных выплат 

государственным служащим за достигнутые результаты в дополнение к базовому уровню 

оплаты труда, размер которого закрепляется коллективными соглашениями с 

профсоюзами. Результативные соглашения с руководителями заключаются в начале года, 

в конце года сопоставляются обязательства, отраженные в соглашении с фактически 

достигнутыми результатами и происходит оценка результативности деятельности 

государственного служащего. При проведении оценки обычно руководствуются 

следующими критериями: 

 Степень достижения поставленных показателей результативности; 

 Проявление необходимых управленческих навыков, этических принципов, 

 Отсутствие конфликтов 

 Вклад в эффективность ведомства или государственной службы (корпоративный 

вклад).  
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Система оплаты по результатам в США 

В США денежное содержание гражданских служащих включает в себя: 1) 

основной оклад, 2) выплаты для ликвидации диспаритета, 3) ежегодный прирост оплаты 

труда (инфляционные поправки), 4) надбавки. Надбавки в США достаточно уникальны: 

1) надбавка на покупку униформы, не более 400 долларов в месяц; 

2) надбавка за возможное обесценение доллара и  предоставляется всем 

гражданским служащим, проходящим службу за границей; 

3) надбавка за работу в опасных условиях (работа за рубежом в условиях опасности 

терроризма, военного нападения вследствие гражданской войны, иного рода военных 

действия) до 25 % от основного оклада; 

4) надбавка за работу в отдаленных местностях; 

5) надбавка за работу вне континентальной части США (острова и Аляска);  

6) транспортная надбавка [6]. 

Развитие систем оплаты по заслугам и результатам деятельности государственных 

служащих (merit pay system) отмечалось с 60-х гг. Так требования к систематической 

оценке результатов деятельности (§ 305 главы 3 раздела 5 тома 1 Свода законов США), 

введены в американское законодательство в 1966 году с последующими изменениями и 

дополнениями. Указанные требования предполагают, что все федеральные органы 

исполнительной власти США должны регулярно проводить оценку своей деятельности по 

каждому мероприятию, функции или структурной единице на постоянной основе. Данные 

обзоры должны быть нацелены на: 

(1) определение степени эффективности и экономичности осуществления 

деятельности органа, исполнения его функций или деятельности его структурных 

подразделений; 

(2) выявление передовых подразделений по уровню эффективности и 

экономичности деятельности; 

(3) выявление сотрудников, чьи личные усилия привели к достижению лучших 

показателей эффективности и экономичности деятельности. 

Требования к оценке результатов на индивидуальном уровне установлены в главах 

11 и 15 раздела 5 Свода законов США. 

Так в состав функций Департамента по управлению персоналом, в состав которых, 

в частности, с 2002 года входит разработка стандартов для органов государственной 

власти в части приведения стратегий развития человеческого капитала органов власти в 

соответствие с миссиями, целями и задачами соответствующих органов, а также 

интегрирования данных стратегий с бюджетными и стратегическими планами 
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соответствующих органов власти. В состав функций данного подразделения также входит 

«развитие культуры, поддерживающий и развивающий высокую результативность 

служебной деятельности» и «обеспечение ответственности руководителей и должностных 

лиц кадровой службы за эффективное и результативное управление кадрами, 

обеспечивающее достижение миссии органов государственной власти в соответствии с 

принципами системы заслуг и достоинств». 

В главе 14 раздела 5 Свода законов установлены функции главного должностного 

лица, ответственного за человеческий капитал в органе власти, в том числе, 

предполагающие (в соответствии с §1402)
1
: 

- разработку стратегии развития кадровых ресурсов ведомства; 

- оценку характеристик кадровых ресурсов и будущих потребностей на основе 

миссии органа власти и стратегического плана; 

- обеспечение соответствия кадровой политики органа власти и программ миссии 

организации, стратегическим целям и конечным результатам деятельности; 

- разработку и продвижение культуры постоянного обучения для привлечения и 

удержания сотрудников с высоким потенциалом; 

- выявление лучших практик и проведение исследований на основе бенчмаркинга; 

- применение методов измерения интеллектуального капитала и определения 

взаимосвязи этого капитала с результатами деятельности организации и ростом этих 

результатов. 

В главе 43 раздела 5 Свода законов установлены требования к оценке 

результативности деятельности государственных служащих
2
, в том числе, отдельные 

требования к оценке результативности деятельности старших государственных служащих.  

Положения §4301 содержат требования о том, чтобы каждый орган 

исполнительной власти разработал одну или несколько систем оценки деятельности, 

позволяющих: 

- проводить периодическую оценку результатов выполнения сотрудниками 

служебных обязанностей; 

- поддерживать участие сотрудников в установлении стандартов деятельности; 

- использовать результаты оценки деятельности как основы для обучения, 

премирования, перевода на другие должности, повышения и понижения в должности, 

сохранения должности и увольнения. 

                                                
1
 Статья введена в 2002 году. 

2
 Соответствующие требования были установлены в 1966 году и периодически изменялись. 
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Департамент управления кадрами разрабатывает нормативные правовые акты, 

регулирующие формирование систем оценки результативности и предполагающие: 

(1) установление стандартов результативности, которые в максимальной 

возможной степени позволят проводить точную оценку результативности служебной 

деятельности на основе объективных критериев (которые могут включать в себя 

вежливость по отношению к гражданам), связанных с соответствующей должностью, для 

каждого сотрудника или должности в системе службы; 

(2) доведение до каждого сотрудника стандартов результативности деятельности и 

критических требований к должности сотрудника в начале каждого периода оценки
1
; 

(3) проведение оценки сотрудников в период оценки в соответствии с 

установленными стандартами; 

(4) выявление и премирование сотрудников, результаты деятельности которых 

требуют соответствующих мер; 

(5) оказание помощи сотрудникам в повышении уровня результативности 

деятельности, если выявленный уровень неприемлем; 

(6) перевод сотрудников на другую работу, понижение в должности или 

увольнение сотрудников с неудовлетворительными результатами деятельности, но только 

после того, как им была предоставлена возможность продемонстрировать приемлемые 

результаты деятельности. 

Система оценки результативности может поддерживаться в электронной форме. 

Законодательством США установлены критерии оценки результативности 

деятельности старших государственных служащих исполнительной ветви власти: 

(1) повышение эффективности, производительности и качества работы или 

службы, включая значительное снижение документооборота; 

(2) соотношение затрат и выгод; 

(3) своевременность исполнения функций; 

(4) иные показатели результативности, производительности и качества 

деятельности сотрудников, находящихся в ведении оцениваемого руководителя; 

(5) достижение установленных целей, обеспечение равного доступа к 

государственной службе и соответствие принципам системы заслуг и достоинств. 

Сводом законов установлено, что оценка результативности старших 

государственных служащих основана как на личной результативности, так и на 

результатах деятельности организации. 

                                                
1
 Требование введено с 1981 года. 
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Данные требования установлены в американском законодательстве с 1978 года; 

последние изменения внесены в 1994 году. 

На законодательном уровне установлены требования к осуществлению 

стимулирующих выплат. В частности, государственному служащему, уровень результатов 

деятельности которого в соответствии с последней проведенной оценкой соответствует 

уровню полного успеха или выше имеет право на выплату премии по результату. Размер 

премии определяется руководителем органа власти, но не может превышать 10% от 

годовой базовой оплаты труда государственного служащего (в исключительных случаях 

возможны премии в размере до 20% от годовой базовой оплаты труда)
1
. 

На основе анализа практики США можно выделить несколько типов оценки 

результативности деятельности государственных служащих в зависимости от выбранных 

критериев, наиболее распространенными являются следующие:  

 Рейтинговая оценка на основе анализа групповой деятельности; 

 Оценка объема (количества) выполненной работы; 

 Оценка конечных результатов и результативности выполнения работы; 

 Оценка компетентности государственных служащих; 

 Оценка потенциала государственных служащих.  

Министерства и ведомства разрабатывают систему оценок результативности 

деятельности государственных служащих с учетом миссии, задач и целей органа власти и 

рекомендаций Департамента по управлению кадрами. Ежегодно государственные 

служащие проходят через специальную оценочную процедуру. В начале года 

государственный служащий совместно со своим руководителем определяет цели и 

показатели результативности деятельности, позволяющие судить об уровне выполнения 

функций, как самого государственного служащего, так и того подразделения, где он 

работает. В конце года оценка результативности деятельности государственного 

служащего проводится руководителем или специальной комиссией, включающей 

представителей других органов власти для большей объективности оценки. На основе 

полученной оценки осуществляется премирование служащих. 

По итогам анализа примеров зарубежных практик оплаты труда по результатам 

могут быть сформулированы следующие общие выводы: 

 оплата по результатам рассматривается как часть более масштабной системы 

управления эффективностью и результативностью на государственной службе;  

                                                
1
 Статья введена в Свод законов в 1990 году с изменениями 1992 года и 2004 года. 
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 оплата по результатам сопровождает формирование комплексной оценки и 

четкое распределение полномочий в сфере управления по результатам; 

 данная модель носит специфический для органов власти характер, опирается на 

спецификации групп должностей, особенностях функционала структурных 

подразделений и органов власти;  

 оплата по результатам требует для внедрения существенных затрат и 

организационных усилий;  

 система оплаты основана на внедрении новых административных процедур и 

систем мониторинга; 

 оплата труда в определяющей степени зависит от качества процесса оценки 

результатов деятельности;  

 оплата по результатам должна основываться на четко сформулированных, 

реальных целях и задачах, требует высокого качества целеполагания и 

планирования;  

 данная система потенциально может стать мощным катализатором повышения 

качества работы государственной службы в целом. 
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2 Анализ российского опыта материального 

стимулирования государственных гражданских служащих и 

использования оплаты труда по результатам 

Стимулирование деятельности государственных гражданских служащих 

непосредственно связано с мотивационным механизмом в управлении персоналом 

государственной службы, одним из элементов которого выступает именно 

стимулирование и экономические стимулы.  Система стимулирования без должной 

мотивации к эффективной профессиональной деятельности развиваться и 

совершенствоваться должным образом не сможет. Поэтому настоящее время внимание 

исследователей привлекает мотивационное поведение.  

2.1 Анализ данных об используемых методах материального 

стимулирования государственных гражданских служащих в 

федеральных органах исполнительной власти  

В рамках исследования были разработаны формы сбора данных федеральных 

органов исполнительной власти и органов исполнительной власти субъектов Российской 

Федерации по вопросам материального стимулирования на государственной гражданской 

службе. Итоги обобщения данных по этим формам и стали основой для анализа 

используемых методов материального стимулирования государственных гражданских 

служащих в федеральных органах исполнительной власти (данные для оценки были 

представлены 73 федеральными органами исполнительной власти; перечень федеральных 

органов исполнительной власти, представивших информацию. 

Анализ представленной информации показывает, что в настоящее время 

положения о премировании (стимулировании гражданских служащих) по результатам 

профессиональной служебной деятельности утверждены в 94,5% федеральных органах 

исполнительной власти (данные положения не утверждены в Ространснадзоре, 

Роскосмосе и Управлении делами Президента Российской Федерации). 

Чаще всего при премировании федеральных государственных гражданских 

служащих учитываются такие факторы как: 

- оценка непосредственного руководителя федерального государственного 

гражданского служащего (в 86,3% федеральных органов исполнительной власти
1
); 

                                                
1
 Здесь и далее из числа 73 федеральных органов исполнительной власти, представивших данные. 
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- исполнительская дисциплина (сведения о своевременном исполнении поручений) 

– 79,5% федеральных органов исполнительной власти; 

- результаты реализации ведомственных планов, наступление контрольных 

(ключевых) событий – 65,8%. 

Реже всего при премировании федеральных государственных гражданских 

служащих учитываются результаты реализации индивидуальных планов деятельности (в 

11% федеральных органов исполнительной власти), внешние оценки результатов 

деятельности государственных гражданских служащих получателями государственных 

услуг, объектами контрольно-надзорной деятельности (в 23,3% ФОИВ) и значения 

показателей реализации государственных программ (в 32,9% ФОИВ).  

В целом, данные федеральных органов исполнительной власти свидетельствуют о 

недостаточном уровне интеграции систем оценки результативности профессиональной 

служебной деятельности федеральных государственных гражданских служащих с 

системами оценки результативности деятельности федеральных органов исполнительной 

власти, в которых они работают. 

Существенных различий в учете тех или иных факторов премирования в 

зависимости от вида федерального органа исполнительной власти (федеральное 

министерство, федеральная служба, федеральное агентство) не выявлено (за исключением 

отсутствия практики оценки реализации индивидуальных планов деятельности в 

федеральных агентствах). 

В 63% федеральных органов исполнительной власти, представивших данные, 

одним из факторов материального стимулирования выступает оценка достижения 

показателей результативности профессиональной служебной деятельности 

государственных гражданских служащих. Так показатели результативности 

профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих 

установлены в 81,3% должностных регламентов федеральных государственных 

гражданских служащих, занятых в центральных аппаратах и в 96,7% должностных 

регламентов федеральных государственных гражданских служащих, занятых в 

территориальных органах федеральных органов исполнительной власти. 

В качестве показателей результативности профессиональной служебной 

деятельности федеральных государственных гражданских служащих чаще используются 

качественные показатели: такие показатели установлены в 94,4% должностных 

регламентах государственных гражданских служащих центральных аппаратов, 

содержащих показатели результативности профессиональной служебной деятельности, и 

в 85,9% должностных регламентах государственных гражданских служащих 
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территориальных органов федеральных органов исполнительной власти, содержащих 

показатели результативности профессиональной служебной деятельности. 

Количественные показатели оценки результативности профессиональной служебной 

деятельности используются реже: в центральных аппаратах такие показатели установлены 

в отношении 49,9% федеральных государственных гражданских служащих от числа 

государственных гражданских служащих, в должностных регламентах которых 

установлены показатели результативности профессиональной служебной деятельности; в 

территориальных органах федеральных органов исполнительной власти такие показатели 

установлены в отношении 21,7% федеральных государственных гражданских служащих 

(Таблица 2.1). 
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Таблица 2.1 – Закрепление показателей результативности профессиональной служебной деятельности в федеральных органах 

исполнительной власти по категориям и группам должностей федеральной государственной гражданской службы 

Группа и категория 

должностей 

Количество федеральных государственных гражданских служащих, ед. 
Доля федеральных 

государственных гражданских 

служащих, в должностных 

регламентах которых 

закреплены показатели 

результативности, % 

Фактическая численность 

федеральных государственных 

гражданских служащих на 

01.07.2014 

в должностных 

регламентах которых 

закреплены 

показатели 

результативности, 

всего 

в т.ч. количественные 

показатели 

результативности 

в т.ч. качественные 

показатели 

результативности 

ЦА ТО ЦА ТО ЦА ТО ЦА ТО ЦА ТО 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Должности государственной 

гражданской службы - всего 
29180 413886 24252 400064 12111 86739 22892 343471 83,1 96,7 

в том числе:           
руководители - всего 3282 71580 2592 69636 1165 11346 2506 63117 79,0 97,3 

- по группам должностей:           
высшие 1684 23 1238 1 690 0 1163 1 73,5 4,3 

главные 1530 3334 1297 1842 458 538 1286 1713 84,8 55,2 

ведущие 68 68223 57 67793 17 10808 57 61403 83,8 99,4 

помощники (советники) - всего 317 912 287 827 109 124 262 749 90,5 90,7 

- по группам должностей:           
высшие 134 0 110 0 59 0 96 0 82,1 

 
главные 183 13 177 0 50 0 166 1 96,7 0,0 

ведущие 0 899 0 827 0 124 0 748 
 

92,0 

специалисты - всего 23098 266355 19590 258636 10049 69234 18408 208902 84,8 97,1 

- по группам должностей:           
высшие 90 0 0 0 0 0 9 0 0,0 

 
главные 2947 0 2178 52 1354 0 1974 52 73,9 

 
ведущие 12922 42935 11576 44501 5600 2029 10893 44434 89,6 100,0 

старшие 7139 223420 5836 214083 3095 67205 5532 164416 81,7 95,8 
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

обеспечивающие специалисты - 

всего 
2483 75039 1783 70965 788 6035 1716 70703 71,8 94,6 

по группам должностей:           
главные 33 0 67 0 0 0 67 0 100,0 

 
ведущие 368 4 279 3291 153 4 270 3291 75,8 100,0 

старшие 1303 33249 663 36074 301 1750 639 36009 50,9 100,0 

младшие 779 41786 774 31600 334 4281 740 31403 99,4 75,6 
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Чаще всего количественные показатели результативности используются в 

центральных аппаратах федеральных министерств (установлены в 72,6% должностных 

регламентов, содержащих показатели результативности профессиональной служебной 

деятельности) и существенно реже в центральных аппаратах федеральных агентств 

(33,6%) и федеральных служб (26,9%). В территориальных органах федеральных органов 

исполнительной власти количественные показатели чаще применяются в практике 

деятельности федеральных служб (в 24,8% от общего количества должностных 

регламентов федеральных государственных гражданских служащих, в которых 

установлены показатели результативности профессиональной служебной деятельности).  

Таким образом, сложилась в значительной степени парадоксальная практика 

применения показателей результативности профессиональной служебной деятельности: в 

федеральных министерствах, занятых разработкой и реализацией государственной 

политики, где сложнее определить количественный вклад каждого государственного 

служащего в достижение общих результатов, количественные показатели 

результативности профессиональной служебной деятельности используются чаще, чем в 

федеральных службах и федеральных агентствах, основными функциями которых 

является предоставление государственных услуг, управление государственным 

имуществом и осуществление государственного контроля (надзора), т.е. сферы, в которых 

количественная оценка результативности на индивидуальном уровне может 

формироваться исходя из ведомственных данных об объеме и качестве исполнения 

государственных функций (оказания государственных услуг). 

Анализ содержания нормативных правовых актов органов власти и должностных 

регламентов свидетельствует о достаточно большом разбросе в понимании «качественных 

и количественных показателей». Как правило, при проведении оценки акцент смещается в 

сторону достаточно абстрактных  параметров, так например, основаниями для 

премирования за выполнение особо важных сложных заданий сотрудников Федеральной 

службы по надзору в сфере связи, информационных технологий и массовых 

коммуникаций  являются положительные результаты, личный вклад, измеряемый 

оперативностью и своевременностью исполнения поручений, участие в подготовке и 

организации крупных, социально значимых проектов, а так же  результаты исполнения 

должностных регламентов.  В порядке выплаты премий за выполнение особо сложных и 

важных заданий работникам центрального аппарата Федерального агентства морского и 

речного транспорта установлены основания не установления, а лишения премии: 

нарушение служебной дисциплины, ненадлежащее исполнение и несвоевременность. В 



33 

 

Порядке выплаты премий за выполнение особо сложных и важных заданий работника 

центрального аппарата Министерства транспорта установлены сроки предоставления 

информации о премировании при наличии на основании обоснованного представления.  В 

Главном управлении специальных программ Президента Российской Федерации  сумма 

премии за выполнение особо важных и сложных заданий выплачиваются работникам «в 

зависимости от: 

личного вклада работника по обеспечению выполнения задач, функций и по 

осуществлению полномочий, возложенных на ГУСП; 

степени сложности, важности и качества выполнения работником заданий, 

эффективности достигнутых результатов; 

результатов исполнения работником должностного регламента». 

Премия служащим  подразделениями центрального аппарата МВД России за 

выполнение  особо важных и сложных заданий является формой материального 

стимулирования эффективного и добросовестного труда, качественного и оперативного 

выполнения должностных обязанностей, предусмотренных должностным регламентом, 

конкретного вклада гражданского служащего. В Министерстве здравоохранения  РФ «при 

определении размера премии гражданскому служащему учитывается: 

а) успешное выполнение особо важных и сложных заданий; 

б) своевременное и качественное исполнение гражданским служащим поручений 

руководства Министерства и (или) руководителя структурного подразделения, 

должностного регламента, достижение значимых результатов служебной деятельности; 

в) качество работы с документами и поручениями руководителей, использование 

новых форм и методов работы, позитивно отразившихся на результатах служебной 

деятельности. 

Приведенные примеры свидетельствуют о неоднозначности оснований 

премирования федеральных государственных служащих. Только в  отдельных  случаях 

правовые акты содержат более конкретные перечисления достижений, которые определят 

размер стимулирующей выплаты – ежемесячной надбавки к окладу за особые условия 

государственной гражданской службы (например, МЧС России). 

В Приказе Роструда от 08.04.2014 № 139 (ред. от 01.08.2014) «Об утверждении 

Положения об оценке эффективности деятельности территориальных органов Роструда на 

основе ключевых показателей эффективности (КПЭ)» представлены основные показатели 

эффективности деятельности инспекции в субъекте Российской Федерации для 

формирования рейтинга эффективности с их весовыми коэффициентами. По итоговому 
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комплексному показателю формируется рейтинг эффективности инспекций, который 

используется руководством Роструда для принятия управленческих решений, разработки 

и реализации мероприятий по дальнейшему совершенствованию системы управления и 

повышению эффективности деятельности инспекций. В то же время в документе 

отсутствует указание на взаимосвязь ключевых показателей эффективности и оплаты 

труда гражданских служащих. 

Основным методом материального стимулирования в федеральных органах 

исполнительной власти является премирование по результатам профессиональной 

служебной деятельности: в 62 федеральных органах исполнительной власти из 73 

используется данный метод материального стимулирования. 

Премирование по результатам деятельности структурного подразделения 

федерального органа исполнительной власти осуществляется в 61,6% федеральных 

органов исполнительной власти, премирование по результатам деятельности 

федерального органа исполнительной власти в целом – в 47,9% представивших 

информацию федеральных органов исполнительной власти. Реже всего в качестве метода 

материального стимулирования рассматривается предоставление льгот и социальных 

гарантий с учетом результатов деятельности (в 30,1% федеральных органов 

исполнительной власти). Премирование по результатам деятельности федерального 

органа исполнительной власти и продвижение по службе с учетом результатов 

профессиональной служебной деятельности несколько реже используется в федеральных 

агентствах по сравнению с федеральными службами и федеральными министерствами. 

Оценку результативности профессиональной служебной деятельности в 

большинстве федеральных органов исполнительной власти осуществляет 

непосредственный руководитель федерального органа исполнительной власти (в 91,8% 

случаев
1
) и руководитель федерального органа исполнительной власти (в 87,7% случаев). 

Единственным федеральным органом исполнительной власти, использующим 

инструмент самооценки, является Федеральное казначейство (что обусловлено наличием 

количественных показателей результативности профессиональной служебной 

деятельности, которые могут быть проверены непосредственным руководителем 

федерального государственного гражданского служащего). 

                                                
1
 Непосредственный руководитель государственного гражданского служащего не осуществляет 

оценку результативности его профессиональной служебной деятельности в Минтруде России, Минэнерго 

России, Росгранице, Росавтодоре и Росздравнадзоре. В данных ведомствах оценка проводится либо силами 

служащих подразделения, в котором работает оцениваемый государственный гражданский служащий, либо 

исключительно руководителем федерального органа исполнительной власти. 
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Граждане и организации, с которыми взаимодействует федеральный орган 

исполнительной власти, участвуют в оценке результативности профессиональной 

служебной деятельности федеральных государственных гражданских служащих 

Минкультуры России, ФАС России, ФМС России и Росфинмониторинга. 

Сотрудники кадровых служб принимают участие в оценке результативности 

профессиональной служебной деятельности лишь в 13,7% случаев (что заметно 

контрастирует с зарубежной практикой, где сотрудники кадровых служб, как правило, 

участвуют в проведении оценки): в Главном управлении специальных программ 

Президента Российской Федерации, МЧС России, Минприроды России, Минсельхозе 

России, Роспотребнадзоре, Росфинмониторинге, Спецстрое, Роскомнадзоре, ФАС, 

Государственной фельдъегерской службе. 

Российская практика премирования федеральных государственных гражданских 

служащих по результатам деятельности весьма централизована: решения по объему 

премирования принимают либо руководители (заместители руководителей) федеральных 

органов исполнительной власти, либо руководители структурных подразделений 

(зачастую в определении объемов премирования участвуют все три уровня руководства)  

Реже всего в определении размеров премий и иных стимулирующих выплат 

участвуют сотрудники кадровых служб федеральных органов исполнительной власти (в 

9,6% случаев: в МЧС России, Минприроды России, ГУСП, Росжелдоре, 

Роспотребнадзоре, Росрезерве, Спецстрое). Руководители отделов в рамках структурных 

подразделений влияют на определение объемов премирования государственных 

гражданских служащих менее чем в 45,2% случаев. 

Как правило, наличие неснятых дисциплинарных взысканий является основанием 

для лишения федеральных государственных гражданских служащих стимулирующих 

выплат. Тем не менее, 13 федеральных органов исполнительной власти из 73 указали, что 

в практике их деятельности имелись однократные случаи материального стимулирования 

федеральных государственных гражданских служащих, имеющих неснятые 

дисциплинарные взыскания, а в 4 федеральных органов исполнительной власти такие 

случаи носили неоднократный характер (Минфин России, Минстой России, ФМС России, 

ФТС России). 

В 45 федеральных органах исполнительной власти не зафиксировано случаев 

лишения материального стимулирования федеральных государственных гражданских 

служащих, не имеющих дисциплинарных взысканий (т.е. в большинстве федеральных 

органов исполнительной власти отсутствие дисциплинарных взысканий является 
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основанием для осуществления материального стимулирования федеральных 

государственных служащих). В 24 федеральных органах исполнительной власти случаи 

лишения материального стимулирования федеральных государственных гражданских 

служащих, не имеющих дисциплинарных взысканий, связаны исключительно с 

недостижением значений показателей профессиональной служебной деятельности.  

По данным, представленным федеральными органами исполнительной власти, 

предусмотренный законодательством особый порядок оплаты труда государственных 

служащих на федеральном уровне в настоящее время используется в отношении только 

одного федерального государственного гражданского служащего – руководителя 

Россвязи. 

Анализ содержания нормативно-правовых актов федеральных органов 

исполнительной власти, регулирующих порядок и условия материального 

стимулирования гражданских служащих, свидетельствует об отсутствии в подавляющем 

большинстве случаев, показателей и критериев, отражающих эффективность 

профессиональной служебной деятельности. Схемы оплаты труда, применяемые при 

установлении размеров дополнительных выплат, соответствуют ч. 2 ст. 50  Федерального 

закона «О государственной гражданской службе Российской Федерации». К вопросам 

исчисления и применения стимулирующих выплат на федеральной государственной 

гражданской службе, наиболее часто ведомственными правовыми актами отнесены: 

1. Порядок исчисления и выплаты ежемесячной надбавки к должностному 

окладу за особые условия государственной гражданской службы;  

2. Порядок  премирования федеральных государственных гражданских 

служащих; 

3. Порядок  выплаты материальной помощи, 

4. Порядок выплаты единовременного поощрения за безупречную и 

эффективную государственную гражданскую службу; 

5. Порядок единовременной выплаты при предоставлении ежегодного 

оплачиваемого отпуска федеральным государственным гражданским служащим. 

В текстах правовых актов, определяющих условия и порядок премирования, как 

правило, под особыми условиями труда понимаются: 

профессиональный уровень исполнения должностных обязанностей в соответствии 

с должностным регламентом; 

сложность, срочность выполняемой работы; 

опыт работы по специальности и занимаемой должности; 
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компетентность при выполнении наиболее важных, сложных и ответственных 

работ; 

качественное выполнение работ высокой напряженности и интенсивности 

(большой объем, систематическое выполнение срочных и неотложных поручений, а также 

работ, требующих повышенного внимания); 

наличие переработки сверх нормальной продолжительности рабочего дня 

привлечение гражданских служащих к выполнению непредвиденных, особо 

важных и ответственных работ; 

компетентность гражданских служащих в принятии управленческих решений; 

наличие у гражданских служащих государственных наград, ученых степеней и 

ученых званий, других знаков отличия, полученных за достижения в труде. 

Необходимо  отметить, что основания для исчисления надбавки за особые условия 

труда, часто названы показателями эффективности деятельности и: 

не связаны с особыми условиями труда; 

не определяют зависимость результатов труда и размера надбавки; 

не связаны с результатами деятельности государственного органа; 

могут быть применены на основании субъективного и единоличного решения; 

не предполагают возможность опротестовать результаты оценки. 

В правовых актах федеральных органах исполнительной власти такая 

стимулирующая выплата, как премия, приобретает особое значение. Это связано с 

потенциальными возможностями определения взаимосвязи размера и периодичности 

назначения премии и показателям эффективности и результативности деятельности 

гражданского служащего.  В п. 4 ч. 5 ст. 50 Федерального закона «О государственной 

гражданской службе Российской Федерации» указаны общие основания для назначения 

премии – за выполнение особо важных и сложных заданий, порядок выплаты которых 

определяется представителем нанимателя с учетом обеспечения задач и функций 

государственного органа, исполнения должностного регламента, к тому же, 

максимальный размер премии не ограничивается. 

В целом, анализ данных федеральных органов исполнительной власти об 

используемых методах стимулирования федеральных государственных гражданских 

служащих свидетельствует о сохранении (в большинстве случаев) непрозрачной системы 

оценки результативности профессиональной служебной деятельности и высокой степени 

зависимости уровня материального стимулирования от субъективных решений 

руководства. С учетом высокой доли стимулирующих выплат в общем фонде оплаты 
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труда непрозрачность системы материального стимулирования на федеральной 

государственной гражданской службе негативно влияет на мотивацию федеральных 

государственных гражданских служащих к повышению результативности 

профессиональной служебной деятельности. 
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2.2 Анализ практики оплаты труда и материального 

стимулирования в федеральных органах исполнительной власти 

В соответствии с данными официальной статистики, численность работников, 

замещавших должности гражданской службы в федеральных государственных органах (в 

центральных аппаратах), на конец июня 2014 г. составила 39,3 тыс. человек или 79,9% от 

общей численности работников этих органов. Штаты должностей гражданской службы 

были укомплектованы на 82,7% (в соответствующем периоде 2013г. – на 82,1%). 

Среднемесячная начисленная заработная плата (без выплат социального характера) 

гражданских служащих в федеральных государственных органах составила 92,0 тыс. 

рублей (132,6% к I полугодию 2013г.). 

В законодательной власти насчитывается 2,8 тыс. человек; среднемесячная 

заработная плата (без выплат социального характера) составляет 98,8 тыс. рублей. 

В органах исполнительной власти численность гражданских служащих составила 

31,1 тыс. человек. Среднемесячная заработная плата (без выплат социального характера) 

составила 82,7 тыс. рублей. 

В I полугодии 2014г. в 40 федеральных министерствах, службах, агентствах  из 74 

(без ФСТЭК России, СВР России, ФСБ России, ФСО России, ГУСП) (54,1% от их общего 

числа) уровень среднемесячной заработной платы гражданских служащих был ниже, чем 

сложившийся в среднем по экономике города Москвы (72,1 тыс. рублей).  

В судебной власти и прокуратуре численность гражданских служащих составила 

2,3 тыс. человек, среднемесячная заработная плата (без выплат социального характера) 

составляет 102,8 тыс. рублей. В других государственных органах насчитывалось 1,5 тыс. 

человек. Среднемесячная заработная плата (без выплат социального характера) составляет 

96,9 тыс. рублей. 

В первом полугодии 2014 г. в территориальных органах федеральных органов 

работали 504,3 тыс. человек в органах исполнительной власти и 86,9 тыс. человек в 

органах судебной власти. 

Среднемесячная заработная плата в исполнительных органах власти составила 31,4 

тыс. рублей, в органах судебной власти и прокуратуры – 29,9 тыс. рублей.  

Как свидетельствуют данные федеральных органов исполнительной власти, 

сохраняется проблема низкой доли должностного оклада в структуре оплаты труда 

федеральных государственных гражданских служащих. 

По данным органов власти 41% в структуре фонда оплаты труда занимает 

премирование по результатам  деятельности. В разрезе категорий должностей 
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распределение элементов представлено следующим образом. 

2% в структуре ФОТ занимает выплата материальной помощи. Анализ правовых 

актов свидетельствует, что выплата может быть связана либо с наступлением 

определенных обстоятельств (бракосочетание, юбилей, рождение ребенка, смерть близких 

родственников); либо производится без наступления определенных обстоятельств раз в 

году, как правило, при выходе в отпуск. Таким образом, во втором случае материальная 

помощь также приобретает характер стимулирующей выплаты. 

В целом, доля должностного оклада федеральных государственных гражданских 

служащих с учетом районных коэффициентов по центральным аппаратам федеральных 

органов исполнительной власти в 2013 году составляла 10,4% от фонда оплаты труда 

(8,5% от общего объема фонда оплаты труда и средств фонда стимулирования), в I 

полугодии 2014 года – 13,3% (8,6%) соответственно (абсолютные значения приведены в 

таблице 2.2).  

Аналогичный показатель по территориальным органам федеральных органов 

исполнительной власти в I полугодии 2014 года составил 20,4% от фонда оплаты труда 

(16,7% от общего объема фонда оплаты труда и средств фонда стимулирования) 

(абсолютные значения приведены в таблице 2.3). 

Доля стимулирующих выплат (из средств фонда оплаты труда и из средств фонда 

стимулирования) в общем объеме оплаты труда по центральным аппаратам федеральных 

органов исполнительной власти в 2013 году составила 47,8%, в I полугодии 2014 года – 

47,1%; по территориальным органам в I половине 2014 года – 32,8% (Таблицы 2.2, 2.3). 
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Таблица 2.2 – Структура денежного вознаграждения государственных гражданских служащих центральных аппаратов федеральных органов 

исполнительной власти, тыс. рублей 

Категории и 
группы 

должностей 

Всего 

Размер средств на 
должностные оклады с 

учетом районного 

коэффициента 

Размер средств на 

ежемесячное денежное 
поощрение, оклад за 

классный чин, 

ежемесячную надбавку за 
особые условия труда 

Размер средств на 

надбавку за выслугу 

лет, за сведения, 
составляющие 

государственную тайну 

Размер средств на 

единовременную выплату 

при предоставлении 
ежегодного 

оплачиваемого отпуска 

Размер средств на 

материальную помощь 

Размер средств на премирование по результатам 

деятельности и иные стимулирующие выплаты 

Размер средств на 
премирование за счет 

фонда оплаты труда (по 

фондообразо-ванию и за 
счет экономии средств 

ФОТ) 

Размер средств на 

премирование сверх 

установленного фонда 
оплаты труда 

в 2013 

году 

в I 

полугодии 
2014 г. 

в 2013 году 

в I 

полугодии 
2014 г. 

в 2013 

году 

в I полуго-

дии 2014 г. 
в 2013 году 

в I полуго-

дии 2014 г. 

в 2013 

году 

в I 
полуго-

дии 2014 

г. 

в 2013 году 
в I полуго-

дии 2014 г. 
в 2013 году 

в I полуго-

дии 2014 г. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

Должности 

государственн
ой 

гражданской 

службы - всего 

2725488,5 10325494,9 11705685,5 49099306,2 1036189,3 1592771,6 811494,8 2160351,7 325308,3 423525,4 9516837,9 14058846,5 5724576,7 42560867,3 

в том числе: 
              

руководители 

- всего 
592170,5 2430584,6 3545116,1 16987947,2 128012,1 409484,8 114177,8 393041,2 35065,8 23281,9 2849750,3 2255327,0 1553614,7 10815357,2 

по группам 

должностей:               

высшие 
477283,5 2295498,9 2934235,9 16263267,0 75546,6 350570,0 88818,4 357118,0 20149,2 13469,3 2178113,4 1835960,7 1054739,0 10306104,8 

главные 110950,2 132660,9 595278,3 715355,2 49293,1 56513,7 24354,6 35247,8 14161,6 9256,5 648229,0 411553,1 488015,9 503029,0 

ведущие 
3936,8 2424,8 15601,9 9325,0 3172,4 2401,1 1004,8 675,4 755,0 556,0 23407,9 7813,2 10859,8 6223,4 
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Продолжение таблицы 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

помощники 
(советники) - всего 20895,9 3086,7 2242,2 351557,9 833898,3 92731,1 2032604,7 20895,9 3086,7 2242,2 351557,9 833898,3 92731,1 2032604,7 

по группам 
должностей:               

высшие 
19576,8 1219,8 835,1 279843,9 800801,3 43334,7 2008940,1 19576,8 1219,8 835,1 279843,9 800801,3 43334,7 2008940,1 

главные 1302,1 1858,9 1372,1 71477,1 32903,0 47843,4 22392,6 1302,1 1858,9 1372,1 71477,1 32903,0 47843,4 22392,6 

ведущие 
17,0 8,0 35,0 237,0 194,0 1553,0 1272,0 17,0 8,0 35,0 237,0 194,0 1553,0 1272,0 

специалисты - всего 
1664393,7 264634,6 380860,8 5796557,9 9901772,7 3705327,2 27524364,4 1664393,7 264634,6 380860,8 5796557,9 9901772,7 3705327,2 27524364,4 

по группам 

должностей:               

высшие 
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

главные 277763,2 29247,0 106642,5 946173,6 1933645,3 683647,4 6291480,5 277763,2 29247,0 106642,5 946173,6 1933645,3 683647,4 6291480,5 

ведущие 
884378,1 163739,9 232254,1 3460892,1 4913364,8 1954823,4 13523950,1 884378,1 163739,9 232254,1 3460892,1 4913364,8 1954823,4 13523950,1 

старшие 
502252,4 71647,7 41964,2 1389492,2 3054762,6 1066856,4 7708933,7 502252,4 71647,7 41964,2 1389492,2 3054762,6 1066856,4 7708933,7 

обеспечивающие 

специалисты - всего 80460,8 20247,9 15321,0 413715,3 1035253,0 348377,7 2170157,5 80460,8 20247,9 15321,0 413715,3 1035253,0 348377,7 2170157,5 

по группам 

должностей:               

главные 
339,8 399,4 170,4 11344,8 3648,8 8434,6 8270,2 339,8 399,4 170,4 11344,8 3648,8 8434,6 8270,2 

ведущие 4174,8 5278,5 4635,3 97811,6 66130,0 35706,7 125489,4 4174,8 5278,5 4635,3 97811,6 66130,0 35706,7 125489,4 

старшие 37648,4 11798,2 8625,9 204483,3 424923,5 249729,1 742263,2 37648,4 11798,2 8625,9 204483,3 424923,5 249729,1 742263,2 

младшие 38297,8 2771,8 1889,5 100075,6 540550,8 54507,3 1294134,6 38297,8 2771,8 1889,5 100075,6 540550,8 54507,3 1294134,6 

Работники, занятые 
на основе трудовых 

договоров 
1560,2 2273,3 1819,4 105256,5 32595,5 24526,0 18383,5 1560,2 2273,3 1819,4 105256,5 32595,5 24526,0 18383,5 
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Таблица 2.3 – Структура денежного вознаграждения государственных гражданских служащих территориальных органов федеральных 

органов исполнительной власти в I полугодии 2014 года, тыс. рублей 

Категории и группы 

должностей 

Всего 

Размер средств 

на должностные 

оклады с учетом 

районного 

коэффициента 

 

Размер средств 

на ежемесячное 

денежное 

поощрение, 

оклад за 

классный чин, 

ежемесячную 

надбавку за 

особые условия 

труда 

 

Размер средств на 

надбавку за выслугу 

лет, за сведения, 

составляющие 

государственную 

тайну 

 

Размер средств на 

единовременную 

выплату при 

предоставлении 

ежегодного 

оплачиваемого 

отпуска 

 

Размер средств 

на 

материальную 

помощь 

 

Размер средств на премирование по 

результатам деятельности и иные 

стимулирующие выплаты 

Размер средств на 

премирование за счет 

фонда оплаты труда 

(по 

фондообразованию и 

за счет экономии 

средств ФОТ) 

Размер средств на 

премирование 

сверх 

установленного 

фонда оплаты 

труда 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Должности 

государственной 

гражданской службы - 

всего 

16106986,2 36713531,8 4906173,3 4124171,0 2863821,0 14229761,8 17299453,8 

в том числе: 
       

руководители - всего 3000721,5 7381321,6 1017675,0 821130,0 592430,5 3877426,1 5676201,1 

по группам должностей: 
       

высшие 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

главные 121447,4 287995,9 53845,2 34649,1 27014,5 312812,8 196423,3 

ведущие 2879274,2 7093325,7 963829,8 786480,9 565416,1 3564613,3 5479777,8 

помощники (советники) 

- всего 
64772,7 155430,9 21492,6 62343,7 45475,1 40230,1 25854,03 

по группам должностей: 
       

высшие 24,0 57,0 0,0 0,0 0,0 63,0 0,00 
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 5 6 7 8 

главные 93,0 85,0 7,0 0,0 0,0 0,0 20,00 

ведущие 64655,7 155288,9 21485,6 62343,7 45475,1 40167,1 25834,03 

специалисты - всего 10046567,4 24539166,3 3212342,0 2655658,4 1670133,3 7790887,2 9765711,17 

по группам 

должностей:        

высшие 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,00 

главные 572,5 1544,8 148,1 168,3 69,0 1036,9 0,00 

ведущие 1363559,9 4090647,1 407627,7 423179,8 330373,5 1917834,8 2335668,26 

старшие 8682435,0 20446974,4 2804566,2 2232310,3 1339690,8 5872015,5 7430042,91 

обеспечивающие 

специалисты - всего 2001373,0 4010902,1 477704,3 481071,4 332942,2 1511958,9 1140514,72 

по группам 

должностей:        

главные 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,00 

ведущие 222,0 541,3 37,0 89,6 57,6 376,0 0,00 

старшие 1189035,5 2564533,0 369301,8 285127,3 169260,0 645249,1 615496,12 

младшие 812115,6 1445827,9 108365,5 195854,4 163624,5 866333,8 525018,61 

Работники, занятые на 

основе трудовых 

договоров 

993551,5 626711,0 176959,5 103967,4 222839,9 1009259,6 691172,83 
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В целом, в практике федеральных органов исполнительной власти премирование 

охватывает подавляющее большинство федеральных государственных гражданских 

служащих. Так из 31,1 тыс. человек, замещающих должности государственной 

гражданской службы в центральных аппаратах федеральных органов исполнительной 

власти в 1 полугодии 2014 года 27,4 тыс. служащих (88%) были премированы за счет 

средств, выделяемых на материальное стимулирование. В территориальных органах 376,1 

тыс. служащих (74,6%) были премированы за счет средств, выделяемых на материальное 

стимулирование.  

Размер средств на оплату труда без учета премирования по результатам 

деятельности, иных стимулирующих выплат, единовременной выплаты при 

предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска и материальной помощи в 

центральных аппаратах федеральных органов исполнительной власти составил в 1 

полугодии 2014 года 59,6 млрд. рублей, а в территориальных органах – 38,3 млрд. рублей
1
. 

Размер средств на премирование сверх установленного фонда оплаты труда  в 

центральных аппаратах федеральных органов исполнительной власти составил 42,3 млрд. 

рублей, в территориальных органах – 15,2 млрд. рублей. 

В таблице 2.4 дано соотношение численности служащих и оплаты труда (по 

категориям и территориальному признаку) в 1 полугодии 2014 года.  

                                                
1
 По данным, представленным 73 федеральными органами исполнительной власти. 
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Таблица 2.4 – Оплата труда федеральных государственных гражданских служащих (по категориям и территориальному признаку) в 1 

полугодии 2014 года 

Категории должностей 

Всего 

Количество 

государственных 

служащих, 

премированных за 

счет выделяемых 

средств на 

материальное 

стимулирование, 

ед. 

Размер средств на оплату труда без учета 

премирования по результатам деятельности, 

иных стимулирующих выплат, единовременной 

выплаты при предоставлении ежегодного 

оплачиваемого отпуска и материальной помощи 

(тыс. руб.) /в расчете на одного служащего (тыс. 

рублей) 

Размер средств сверх установленного фонда оплаты 

труда (тыс. рублей) /в расчете на одного служащего (тыс. 

рублей) 

ЦА ТО ЦА ТО ЦА ТО 

Должности государственной 

гражданской службы - всего 27444 376137 59644443,56 / 2173,3 38339271,65 /101,9 42314873,66 /1541,8 15177806,04 /40,35 

в том числе:       

Руководители   3015 65277 19631596,09 /6511,3 8922393,663 /136,68 10780928,47/ 3575,76 5360334,798 / 82,116 

Помощники (советники)  
298 654 2707041,75 / 9084 85841,25 / 131,25 2034636,64 /3111 23931,52 / 36,6 

Специалисты 21551 237273 34914441,48 / 1620 24432312,5 /103 27352436,91 / 1269,2 8232398,128 /34,7 

Обеспечивающие специалисты  
2284 64603 2369091,89 / 1037,2 4642228,714 / 71,86 2140263,64 / 937 1541491,46 / 23,86 
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Соотношение оплат труда иллюстрирует существенный разрыв между категориями 

должностей государственной гражданской службы и между территориальными органами 

и центральными аппаратами федеральных органов исполнительной власти.  Для оплаты 

труда служащих центрального аппарата (и в особенности категории руководители) 

характерен существенный размер средств сверх установленного фонда оплаты труда, в 

расчете на одного служащего. 

В структуре премирования федеральных государственных гражданских служащих 

доля средств, доведенных сверх фонда оплаты труда, в 2013 году составила 37,6% от 

общего объема премирования государственных гражданских служащих центральных 

аппаратов, в I полугодии 2014 года 75,1%. В территориальных органах федеральных 

органов исполнительной власти в I полугодии 2014 года доля средств, доведенных сверх 

фонда оплаты труда, составила 54,9% от общего объема средств, направленных на 

премирование федеральных государственных гражданских служащих. 

Распределение средств премирования по группам и категориям должностей 

непропорционально численности федеральных государственных гражданских служащих, 

получивших средства материального стимулирования (Таблица 2.5). 

Так в центральных аппаратах федеральных органов исполнительной власти доля 

руководителей в общем объеме распределяемых средств на материальное стимулирование 

в 2-2,5 раза превышает долю данной категории гражданских служащих в общем 

количестве премированных гражданских служащих; в территориальных органах разрыв 

еще выше (более чем в 3 раза).  
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Таблица 2.5 – Распределение средств, направляемых на премирование федеральных государственных гражданских служащих и численности 

премированных федеральных государственных гражданских служащих по категориям и группам должностей 

Категории и группы 

должностей 

Распределение средств на премирование 

сверх установленного фонда оплаты труда 

Распределение средств на премирование за 

счет фонда оплаты труда (по 

фондообразованию и за счет экономии 

средств ФОТ) 

Распределение численности премированных 

федеральных государственных гражданских 

служащих 

в 2013 году в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

терорганах 

в 2013 году в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

ТО 

в 2013 году в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

центральных 

аппаратах 

в I полуго-

дии 2014 г. в 

ТО 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Должности государственной 

гражданской службы – всего 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 

в том числе в % к итогу:       
   

руководители - всего 29,94 16,04 27,25 27,14 25,41 32,81 10,84 10,99 17,35 

по группам должностей:       
   

высшие 22,89 13,06 0,00 18,42 24,21 0,00 5,62 5,60 0,00 

главные 6,81 2,93 2,20 8,52 1,18 1,14 4,99 5,13 0,36 

ведущие 0,25 0,06 25,05 0,19 0,01 31,68 0,23 0,25 17,00 

помощники (советники) – 

всего 3,69 5,93 0,28 1,62 4,78 0,15 1,05 1,09 0,17 

по группам должностей:       
   

высшие 2,94 5,70 0,00 0,76 4,72 0,00 0,43 0,43 0,00 

главные 0,75 0,23 0,00 0,84 0,05 0,00 0,62 0,64 0,00 

ведущие 0,00 0,00 0,28 0,03 0,00 0,15 0,01 0,01 0,17 

специалисты - всего 60,91 70,43 54,75 64,73 64,67 56,45 78,13 78,53 63,08 

по группам должностей: 
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Продолжение таблицы 2.5 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

главные 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 9,44 9,68 0,00 

ведущие 9,94 13,75 0,01 11,94 14,78 0,00 44,27 44,45 10,92 

старшие 36,37 34,95 13,48 34,15 31,78 13,50 24,42 24,39 52,16 

обеспечивающие 

специалисты - всего 4,35 7,36 10,63 6,09 5,10 6,59 8,95 8,32 17,18 

по группам должностей:       
   

главные 0,12 0,03 0,00 0,15 0,02 0,00 0,17 0,12 0,00 

ведущие 1,03 0,47 0,00 0,62 0,29 0,00 1,29 1,26 0,00 

старшие 
2,15 3,02 4,53 4,36 1,74 3,56 4,71 4,59 7,33 

младшие 
1,05 3,84 6,09 0,95 3,04 3,03 2,78 2,35 9,85 

Работники, занятые на 

основе трудовых 

договоров 

1,11 0,23 7,09 0,43 0,04 4,00 1,03 1,08 2,21 
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Таблица 2.6 – Использование средств фонда материального стимулирования, доведенного сверх фонда оплаты труда, в разрезе 

функциональных направлений деятельности федеральных органов исполнительной власти 

 

Функциональная группа 

должностей 

Количество государственных 

гражданских служащих, премированных 

за счет выделяемых средств на 

материальное стимулирование 

Размер средств на премирование сверх 

установленного фонда оплаты труда (тыс. 

руб.) 

Средний размер премии из средств, 

доведенных сверх фонда оплаты труда 

(тыс. руб.) в месячном выражении 

ЦА ТО ЦА ТО ЦА ТО 

в 2013 году 
в I полуго-

дии 2014 г. 

в I полуго-

дии 2014 г. 
в 2013 году 

в I полуго-

дии 2014 г. 

в I полуго-

дии 2014 г. 
в 2013 году 

в I полуго-

дии 2014 г. 

в I полуго-

дии 2014 г. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

У
п

р
ав

л
е
н

ч
ес

к
и

е 
д

о
л

ж
н

о
с
ти

 

Заместители руководителя  
297 314 605 342245,83 1515478,55 32327,21 96,03 804,39 8,91 

Директора департаментов 

(руководители 

управлений) 
681 691 664 429038,46 3326334,1 74447,432 52,50 802,30 18,69 

Заместители директоров 

департаментов 

(руководители 

управлений) 

1882 1923 1377 782946,14 5621400,63 102258,01 34,67 487,21 12,38 

Начальники отделов 2774 2818 27291 747659,4 455980,51 2223056,318 22,46 26,97 13,58 

Заместители начальников 

отделов 2645 2614 29959 480586,076 350388,65 1819642,627 15,14 22,34 10,12 
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Продолжение таблицы 2.6 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Д
о

л
ж

н
о

ст
и

 в
 о

тр
ас

л
е
в
ы

х
 п

о
д

р
аз

д
ел

е
н

и
я
х

 

Служащие, обеспечивающие 

реализацию содержательных 

мероприятий государственных 

программ и непрограммных 

направлений деятельности, всего 

7840 7717 221295 2062202,87 9730946,36 6776798,754 21,92 210,16 5,10 

в том числе          

 служащие, занятые в 

исполнении функций по 

разработке и реализации 

государственной политики, 

регулирования и 

нормотворчества 

3361 3256 31134 570960,895 2921652,27 556069,6 14,16 149,55 2,98 

служащие, занятые в исполнении 

контрольно-надзорных функций 

(за исключением функций 

внутреннего контроля) 

1656 1609 93448 258211,308 3789974,41 3991579,53 12,99 392,58 7,12 

служащие, занятые в 

предоставлении 

государственных услуг 

физическим и юридическим 

лицам 

1104 1199 94945 162996,06 3051919,82 2181358,787 12,30 424,23 3,83 

Д
о

л
ж

н
о

ст
и

 в
 ф

у
н

к
ц

и
о

н
а
л
ь
н

ы
х

 

п
о

д
р

аз
д

ел
е
н

и
я
х

 

Служащие планово-

экономических (сводно-

аналитических) подразделений 
977 971 8902 170601,314 797907,47 484884,28 14,55 136,96 9,08 

Служащие подразделений 

бухгалтерского учета и 

отчетности, контрольно-

ревизионной деятельности 

(аудита) 

1179 1215 13759 213442,158 2602767,81 472825,1 15,09 357,03 5,73 

Служащие подразделений по 

кадрам и наградам 962 977 6785 195054,229 783910,7 207829,9 16,90 133,73 5,11 
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Продолжение таблицы 2.6 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Служащие подразделений 

секретной части, обеспечения 

мобилизационной подготовки 

775 778 3853 211361,048 284290,01 147580,4 22,73 60,90 6,38 

Служащие контрактной службы 

(включая организацию НИОКР) 707 696 2263 131515,512 642963,85 74533,25 15,50 153,97 5,49 

Служащие юридических 

подразделений 815 840 10604 122967,586 2199739,02 528715,615 12,57 436,46 8,31 

Служащие подразделений по 

административно-хозяйственной 

части 
499 451 5411 73843,412 388906,76 173312,2 12,33 143,72 5,34 

Служащие подразделения 

делопроизводства и контроля за 

исполнением поручений 

1603 1621 12360 224383,644 799098,64 317086,23 11,66 82,16 4,28 

Служащие, выполняющие 

функции информационного 

обеспечения и автоматизации 
790 783 14885 93529,44 400395,96 538911,8 9,87 85,23 6,03 

Служащие, выполняющие 

функции пресс-службы и связей с 

общественностью 

244 236 3086 50495,43 371300,62 128571,77 17,25 262,22 6,94 

Служащие, выполняющих 

функции организации 

международного сотрудничества 

и протокола 

1358 1313 148 345739,7 2020137,71 1981,5 21,22 256,43 2,23 

Д
о

л
ж

н
о

ст
и

 с
о

в
ет

н
и

к
о

в
 и

 

п
о

м
о

щ
н

и
к
о

в
 

Штатные советники 

руководителя органа, 

заместителей руководителя 

органа 

317 321 524 82922,24 2032748,51 20602,94 21,80 1055,42 6,55 
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Продолжение таблицы 2.6 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

И
н

ы
е 

д
о

л
ж

н
о

с
ти

 Служащие, выполняющие 

функции секретарей и 

помощников руководителей 

465 468 781 68813,294 30735,11 25748,562 12,33 10,95 5,49 

  

Численность государственных 

гражданских служащих 26810 26747 364552 6829347,783 34355430,97 14151113,9 21,23 214,08 6,47 
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Данные об использовании средств фонда материального стимулирования, 

доведенного сверх фонда оплаты труда, в разрезе функциональных направлений 

деятельности приведены в таблице 2.6. 

Как показывают данные федеральных органов исполнительной власти, в 

центральных аппаратах средства фонда материального стимулирования, доведенного 

сверх фонда оплаты труда, используются, в основном для премирования 

государственных гражданских служащих, замещающих должности заместителя 

начальника отдела и выше (на данную группу должностей в 2013 году приходилось 

40,7% средств премирования из фонда материального стимулирования, в I полугодии 

2014 года – 32,8%). На долю федеральных государственных гражданских служащих, 

замещающих должности ниже уровня заместителя начальника отдела, 

обеспечивающих реализацию содержательных мероприятий государственных 

программ и непрограммных направлений деятельности, в 2013 году приходилось 

лишь 30,2% от фонда стимулирования (в I полугодии – 28,2% от фонда 

стимулирования). Доля фонда стимулирования, использованная на премирование 

сотрудников функциональных подразделений, обеспечивающих деятельность 

федерального органа исполнительной власти в целом, составила в 2013 году 26,8%, в 

I полугодии 2014 г. – 32,9%. 

В территориальных органах федеральных органов исполнительной власти 

распределение средств фонда стимулирования по функциональным направлениям 

деятельности представляется более рациональным – 47,9% от общего фонда 

стимулирования направляется на премирование федеральных государственных 

гражданских служащих, обеспечивающих реализацию содержательных мероприятий 

государственных программ и непрограммных направлений деятельности.  

Средние по федеральным органами исполнительной власти, представившим 

информацию, данные показывают, что по ряду должностей центральных аппаратов 

средний объем премий из фонда материального стимулирования, доведенного сверх 

фонда оплаты труда, весьма значителен: так средний размер премии из данного 

фонда в I полугодии 2014 г. в месячном выражении для заместителей руководителей 

федеральных органов составил 804,39 тыс. рублей, для директоров департаментов – 

802,30 тыс. рублей, для заместителей директоров департаментов – 487,21, тогда как 

использование фонда материального стимулирования для среднего уровня 

руководства существенно скромнее: средний размер премии из фонда материального 
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стимулирования для начальников отделов центральных аппаратов составил 26,97 

тыс. рублей, для заместителей начальников отделов – 22,34 тыс. рублей. 

Наиболее высокий объем премий из фонда материального стимулирования, 

доведенного сверх фонда оплаты труда, зафиксирован в центральных аппаратах 

федеральных органов исполнительной власти в отношении штатных советников 

руководителей федеральных органов исполнительной власти и их заместителей: в I 

полугодии средний объем премий из фонда стимулирования по данной группе 

должностей в месячном выражении превысил 1 млн. руб. (Таблица 2.6). 

Средний размер премий из фонда материального стимулирования служащих, 

обеспечивающих реализацию содержательных мероприятий государственных 

программ и непрограммных направлений деятельности, в 2014 году составил 210,2 

тыс. руб. в месячном выражении, при этом средний объем премирования служащих, 

занимавшиеся вопросами контрольно-надзорной деятельности, и служащих, 

оказывающих государственные услуги,  существенно превышает средний размер 

премий служащим, занятым разработкой и реализацией государственной политики 

(392,6 тыс. рублей, 424,2 тыс. рублей и 149,6 тыс. рублей в месячном выражении 

соответственно). Парадоксально, но разработка и реализация государственной 

политики является наименее «поощряемой» из средств фонда стимулирования 

деятельностью в центральных аппаратах федеральных органов исполнительной 

власти. 

Среди служащих функциональных подразделений наиболее высокий объем 

премирования из средств фонда материального стимулирования получают служащие 

финансово-бухгалтерских и юридических подразделений центральных аппаратов. 

На уровне территориальных органов средний уровень премий из фонда 

материального стимулирования заметно ниже. Так средний размер премий 

руководителей подразделений в месячном выражении в I полугодии 2014 года 

составил 18,9 тыс. рублей, служащих, обеспечивающих реализацию мероприятий 

государственных программ и непрограммных направлений деятельности 

федеральных органов исполнительной власти – 5,1 тыс. рублей (в сфере контрольно-

надзорной деятельности средний размер премии несколько выше – 7,1 тыс. руб. в 

месячном выражении). Среди служащих функциональных подразделений 

территориальных органов уровень премирования из средств фонда материального 

стимулирования несколько выше у сотрудников финансово-бухгалтерских и 

юридических подразделений (что связано с более высоким уровнем оплаты труда 
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работников данных специальностей в экономике), однако ни по одному 

функциональному направлению не превышает 10 тыс. рублей. 

По результатам анализа методов и практики материального стимулирования 

на федеральной государственной гражданской службе можно сделать следующие 

ключевые выводы. 

Во-первых, основания для определения размеров ежемесячной надбавки к 

должностному окладу за особые условия государственной гражданской службы и 

премирования не связаны с показателями эффективности деятельности федеральных 

органов исполнительной власти; могут совпадать друг с другом, то есть возникает 

потенциальная возможность двойной оплаты за одни и те же результаты. В 

некоторых случаях основания для начисления стимулирующих выплат 

воспроизводят обязанности гражданских служащих, которые должны быть 

выполнены и при отсутствии стимулирующих выплат. Стимулирующие выплаты 

утрачивают свое предназначение и становятся неотъемлемым и обязательным 

элементом денежного содержания, зачастую - в результате попыток повысить 

конкурентоспособность уровня оплаты труда гражданских служащих на рынке труда. 

Абстрактность и неоднозначность формулировок показателей эффективности 

профессиональной деятельности и отсутствие системы планирования результатов 

федеральных органов исполнительной власти повышают риск применения 

субъективных оценок, демотивируют профессиональную служебную деятельность. 

Во-вторых, сложившийся дисбаланс между уровнями оплаты труда 

гражданской службы по иерархии должностей, между центральным аппаратом и 

территориальными органами не адекватен различиям между задачами, 

полномочиями, ответственностью служащих. Отсутствие объективных показателей 

оценки эффективности профессиональной служебной деятельности демотивирует 

служащих, не ориентирует их на достижение целей деятельности государственных 

органов. Взаимосвязь оплаты труда и результатов деятельности служащих может 

существенным образом повлиять на распределение средств фонда оплаты труда, 

рациональнее использовать средства федерального бюджета.  

В-третьих, распределение средств фонда материального стимулирования, 

доводимого сверх фонда оплаты труда, мало связано с приоритетами деятельности 

федеральных органов исполнительной власти. Можно констатировать, что в 

настоящее время стимулирование государственных гражданских служащих носит 

скорее «компенсационный характер», в малой степени связано с достижением 
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показателей эффективности и результативности деятельности, порядок установления 

не прозрачен, объем стимулирующих выплат в доминирующей степени определяется 

на основе субъективной оценки руководителя, при этом практически не используется 

возможности внешней оценки и нивелируется роль кадровой службы, коллег и 

самого служащего в оценке результативности профессиональной деятельности. 
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2.3 Анализ данных об используемых методах материального 

стимулирования государственных гражданских служащих в органах 

исполнительной власти субъектов Российской Федерации 

По результатам анализа нормативной правовой базы субъектов Российской 

Федерации, в настоящее время в 37 регионах Российской Федерации приняты законы 

субъектов, регулирующие порядок выплаты денежного содержания государственным 

гражданским служащим. Иные субъекты РФ процедуру и размеры денежного 

содержания регламентируют на уровне указа (постановления) губернатора либо 

постановления администрации (правительства) субъекта РФ. Отдельные субъекты 

определили возможность установления и выплаты денежного содержания 

государственным гражданским служащим законодательным и исполнительным 

органами власти самостоятельно (рисунок 2.1). 

 

Рисунок 2.1 – Анализ правового регулирования предоставления ежемесячных и иных 

дополнительных выплат государственным гражданским служащим субъектов 

Российской Федерации 

Как отмечает Ф. Лемин: «Любая мотивационная система должна обеспечивать 

достаточно высокий уровень оплаты труда и достаточно высокий жизненный 

уровень служащего и членов его семьи» [12]. Рассмотрим такую возможность для 

государственных гражданских служащих субъектов Российской Федерации. 

Рассмотрим состав денежного содержания государственного гражданской 

служащего как одного из важнейших стимулов их эффективной работы. Денежное 
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содержание государственного гражданского служащего состоит из месячного оклада 

(должностной оклад) и месячного оклада за классный чин (оклад за классный чин), 

которые составляют оклад месячного денежного содержания гражданского 

служащего (оклад денежного содержания), а также из ежемесячных и иных 

дополнительных выплат (дополнительные выплаты). Таким образом, денежное 

содержание государственного служащего состоит из прямых и косвенных выплат.  

Анализ соответствующего законодательства 15 субъектов Российской 

Федерации показал, что во всех субъектах Российской соблюдается структура 

денежного содержания государственного гражданского служащего, 

предусмотренного в федеральном законе о государственной гражданской службе, за 

некоторыми особенностями. Особенности касаются дополнительных выплат к 

окладу денежного содержания государственного гражданского служащего субъекта 

Российской Федерации. Отдельные субъекты Российской Федерации 

предусматривают такие  дополнительные выплаты, как:  

– единовременная выплата на приобретение жилого помещения; 

– единовременное поощрение; 

– денежное поощрение, основанное на достижении показателей 

результативности и профессиональной служебной деятельности. 

К дополнительным выплатам относятся: 

1) ежемесячная надбавка к должностному окладу за выслугу лет на 

гражданской службе при стаже: 

– от 1 до 5 лет – 10 %; 

– от 5 до 10 лет – 15 %; 

– от 10 до 15 лет – 20 %; 

– свыше 15 лет – 30 %. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за выслугу лет на гражданской 

службе устанавливается гражданским служащим в зависимости от стажа 

государственной гражданской службы. Назначение или изменение размера надбавки 

за выслугу лет производится на основании распоряжения высшего исполнительного 

органа государственной власти в субъекте Российской Федерации по представлению 

комиссии по установлению стажа гражданской службы, дающего право на 

установление надбавки за выслугу лет. 

Подавляющее число субъектов Российской Федерации (67%) ежемесячную 

надбавку к должностному окладу за выслугу лет на гражданской службе 
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устанавливают в виде процентов от (от 10% до 30%) должностного оклада 

государственного гражданского служащего. Тем не менее, в некоторых субъектах РФ 

данная надбавка отражается в фиксированной сумме (13%). В качестве примера 

может рассматриваться Белгородская область. Остальные субъекты Российской 

Федерации не прописывают размеры в региональном законодательстве, а отсылают к 

актам руководителей субъектов; 

2) ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия 

гражданской службы в размере до 200 процентов этого оклада. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия 

гражданской службы в 73% субъектов Российской Федерации составляет 

определенный процент от должностного оклада (200%). 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия 

гражданской службы носит компенсационный характер. Ее достаточно сложно 

отнести к поощрительным или стимулирующим надбавкам. Компенсируется, прежде 

всего, повышенная затрата работником ресурсов здоровья вследствие вредности 

производства.  

С одной стороны, затруднительно выявить факторы вредности и опасности в 

условиях современной служебной деятельности. С другой стороны, специфика 

условий государственной гражданской службы существует. Гражданские служащие, 

как известно, не осуществляют свою деятельность в шахтах, урановых рудниках, не 

плавят сталь. Однако они в силу специфики реализуемых полномочий находятся в 

постоянной стрессовой ситуации. Именно данный фактор обязательно должен 

учитываться при разработке и формулировании особых условий гражданской 

службы субъекта Российской Федерации. 

С авторской точки зрения, должны быть следующие основания для надбавки 

за особые условия гражданской службы: 

– носить исключительный характер; 

– в строго установленных случаях выплачиваться единовременно или в 

течение непродолжительного времени (выезды на массовые несанкционированные 

акции и т.п.); 

– применяться к категориям служащих, которые объективно испытывают 

опасное воздействие на свои жизнь и здоровье (выезды в места пожаров, стихийных 

бедствий, совершения правонарушений или преступлений, массовых 

несанкционированных акций); 
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– применяться к категориям служащих, которые замещают должности 

гражданской службы и осуществляют деятельность, подверженную коррупционным 

рискам; 

– применяться к категориям служащих, которые подвергаются риску 

получения хронических заболеваний, связанных с профессиональной деятельностью 

(например, работа в районах Крайнего Севера, дежурства).  

По сути, ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия 

гражданской службы – надбавка «за вредность».  

Особые условия гражданской службы – это особый режим служебной 

деятельности, в отдельных случаях – интенсивность осуществления служебной 

деятельности, обусловленные характером функциональной нагрузки и должностных 

полномочий (постоянный прием граждан, систематические командировки). К 

особому режиму деятельности гражданских служащих в настоящее время 

целесообразно отнести деятельность на должностях гражданской службы, 

подверженных коррупционным рискам. Такая надбавка – компенсация за особый 

характер служебной деятельности, требующий повышенной ответственности к 

совершаемым действиям. Например, сообщение о возможном конфликте интересов, 

неукоснительное соблюдение законодательства при проведении проверок, приеме на 

работу и т.п. 

 Предложим примерный перечень особых условий гражданской службы, 

исполнение функциональной нагрузки:  

– предусматривающей ночные дежурства; 

– предусматривающей систематические командировки; 

– предусматривающей постоянный прием граждан, непосредственное 

систематическое общение с гражданами (например, при оказании государственных 

услуг, проведении проверок); 

– предусматривающей обязанность выездов в места пожаров, стихийных 

бедствий, совершения правонарушений или преступлений, массовых 

несанкционированных акций; 

– на должностях, отнесенных в перечень должностей гражданской службы, 

деятельность которых связана с коррупционными рисками.  

Действующие нормативные правовые акты субъектов Российской Федерации 

о порядке выплаты ежемесячной надбавки к должностному окладу за особые условия 

гражданской службы противоречивы. В них отсутствует унифицированный подход к 
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определению особых условий гражданской службы и их перечню. Следовательно, 

необходимо совершенствовать положения нормативных правовых актов субъектов 

Российской Федерации о порядке выплаты ежемесячной надбавки к должностному 

окладу за особые условия гражданской службы. Приведем яркий пример довольно-

таки противоречивого нормативного правового акта в этой сфере. 

Согласного Порядку выплаты ежемесячной надбавки к должностному окладу 

за особые условия гражданской службы Тамбовской области [13], надбавка к 

должностному окладу выплачивается за особые условия гражданской службы. К 

особым условиям гражданской службы в нормативных правовых актах субъектов 

Российской Федерации относятся: 

– интенсивный и особый режим служебной деятельности, в том числе 

связанных с регулярными командировками, исполнением служебных обязанностей в 

выходные и праздничные дни; 

– посещением организаций, учреждений, предприятий для осуществления 

систематических проверок; 

– режимом служебной деятельности, не дающим возможностей для занятия в 

течение служебного дня иными видами деятельности, не запрещенной 

законодательством (преподавательской, научной, творческой и иными); 

– новизной решаемых задач; 

– возможным отклонением продолжительности служебного дня от 

нормальной продолжительности. 

Авторы выражают сомнение относительно полноты и объективности 

содержания приведенного перечня особых условий гражданской службы. Сравнивая 

положения Трудового кодекса Российской Федерации и положения нормативных 

правовых актов субъектов Российской Федерации о государственной гражданской 

службе, следует отметить, что пробелы федерального законодательства о 

гражданской службе в данном случае порождают необоснованное его толкование и 

правотворчество субъектов Российской Федерации.  

Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской 

Федерации» не раскрывает юридического термина «особые условия гражданской 

службы».  

В Трудовом кодексе Российской Федерации, восполняющем пробелы 

правового регулирования государственной гражданской службы, особые условия 

труда трактуются совершенно другим образом. Во-первых, они связаны с опасными 
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и вредными факторами для жизни и здоровья работника (работа под землей, в 

горячих цехах и т.п.), влекущими, как правило, последующие профессиональные 

заболевания. Таким работникам предоставляется право на получение досрочной 

профессиональной пенсии по старости.  

Во-вторых, наличие опасных условий обусловлено именно производственной 

деятельностью. В меньшей степени указанные условия труда затрагивают служащих 

и в большей степени распространяются на рабочих (сталевар, прядильщица, шахтер и 

т.п.).  

Формулировка этой надбавки – за особые условия гражданской службы 

требует конкретизации в федеральном законодательстве о гражданской службе, 

выраженной в примерном перечне соответствующих условий труда, а также 

толкования этого термина применительно к гражданской службе.  

Ввиду этого, правотворческая практика органов государственной власти 

субъектов Российской Федерации идет по пути закрепления особых условий 

гражданской службы, исходя из собственных интересов, направленных на получение 

максимального денежного содержания отдельными категориями гражданских 

служащих. Здесь не учитывается тот факт, что выполнение многих из 

вышеперечисленных «особых условий гражданской службы» компенсируется и 

поощряется федеральным законодательством. Формируется двойная оплата или 

двойная компенсация одних и тех же условий гражданской службы.  

Исполнение обязанностей в выходные и праздничные дни в соответствии с 

Трудовым кодексом Российской Федерации оплачивается служащему в двойном 

размере. Отклонение продолжительности служебного дня от нормальной 

продолжительности – это ненормированный рабочий день. Служащим с 

ненормированным рабочим днем предоставляется дополнительный отпуск сверх 

установленной продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска и отпуска за 

выслугу лет. Трудовой кодекс Российской Федерации запрещает компенсацию 

ненормированного рабочего дня денежными выплатами.  

Если рассматривать отклонение продолжительности служебного дня от 

нормальной как сверхурочную работу, то выполнение сверхурочных работ строго 

регламентируется трудовым законодательством, требует специального оформления 

со стороны нанимателя и компенсируется строго определенной формой денежной 

оплаты. 
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Вызывает сомнение и такое особое условие гражданской службы, как режим 

служебной деятельности, не дающей возможность для занятия в течение служебного 

дня иными видами деятельности, то есть законными подработками.  

Заметим, что для наемных рабочих и служащих деятельность, которая 

осуществляется ими вне основного места работы, допускается в порядке 

совместительства. И это не предполагает, что все наемные работники будут 

дополнительно работать за пределами своего рабочего дня в других организация, 

предприятиях, учреждениях.  

Трудовой кодекс Российской Федерации не предусматривает компенсацию 

наемным работникам за то, что они дополнительно не могут подработать. 

Законодатель же субъекта Российской Федерации для государственных гражданских 

служащих устанавливает надбавку к должностному окладу за отсутствие 

возможности дополнительно подрабатывать.  

Положения законодательства субъекта Российской Федерации ставят в 

неравные условия осуществления трудовой деятельности не только наемных 

работников и гражданских служащих, но и самих гражданских служащих.  

Новизна решаемых задач как особое условие служебной деятельности также 

вызывает сомнение. Ее следует отнести к условию выплаты премии за выполнение 

особо важных и сложных заданий. Региональные законодатели «смешивают» 

основания применения стимулирующих мер и мер, носящих компенсационный 

характер.  

В нормативных правовых актах субъектов Российской Федерации целью 

рассматриваемой дополнительной выплаты является повышение заинтересованности 

государственных гражданских служащих в результате своей деятельности и качестве 

выполнения должностных обязанностей.  

Указанное понимание сущности надбавки за особые условия гражданской 

службы представляет ее как стимулирующую выплату. На наш взгляд, 

стимулирующие выплаты должны производиться всем государственным служащим, 

независимо от категорий и групп замещаемых должностей гражданской службы, и 

критерием их использования в структуре денежного содержания должны быть 

результативность и эффективность деятельности гражданских служащих; 

3) ежемесячная процентная надбавка к должностному окладу за работу со 

сведениями, составляющими государственную тайну, в размерах и порядке, 

определяемых законодательством Российской Федерации. Ежемесячная надбавка к 
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должностному окладу за работу со сведениями, составляющими государственную 

тайну, во всех субъектах Российской Федерации устанавливается в соответствии с 

федеральным законом «О государственной тайне»; 

4) премии за выполнение особо важных и сложных заданий, порядок выплаты 

которых определяется нанимателем с учетом обеспечения задач и функций 

государственного органа, исполнения должностного регламента (максимальный 

размер не ограничивается). 

Премии за выполнение особо важных и сложных заданий в отдельных 

субъектах Российской Федерации не ограничиваются в размерах (46%) либо о 

критериях ее определения в региональном законодательстве не упоминается (46%). 

Тем не менее, в Белгородской области устанавливается фиксированная сумма данной 

премии (2 оклада денежного содержания).   

Выплата премии за выполнение особо важных и сложных заданий 

осуществляется на основании нормативного правового акта субъекта Российской 

Федерации: это законы субъектов Российской Федерации о денежном содержании 

государственных гражданских служащих (приложение – Липецкая область), 

постановление главы субъекта Российской Федерации (Тамбовская область, 

Белгородская область).  

Премирование осуществляется за месяц (квартал, полугодие) либо 

единовременно за выполнение конкретного особо важного и сложного задания в 

процентном соотношении к ежемесячному денежному вознаграждению или 

суммовом выражении. 

 В Порядке выплаты премии за выполнение особо важных и сложных заданий 

предусматриваются основания, согласно которым премируются гражданские 

служащие. К ним могут относиться: 

– выполнение задания главы субъекта Российской Федерации, которое 

отличается срочностью и большим объемом; 

– своевременная и четкая организация деятельности гражданских служащих 

по выполнению особо важного и сложного задания; 

– высокие результаты деятельности исполнительного органа государственной 

власти; 

– самостоятельная разработка проекта закона, принятого законодательным 

органом субъекта Российской Федерации и др. 
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Рассматривая условия премирования гражданских служащих, следует 

отметить, что некоторые основания для выплаты премии вызывают определенные 

сомнения. Например, командировки, результаты которых имеют значение для 

реализации функций государственного органа области; внедрение новых форм и 

методов работы, способствующих повышению ее эффективности [13].  

Основания для выплаты премии совпадают с основаниями выплаты 

ежемесячной надбавки к должностному окладу за особые условия гражданской 

службы. Одновременно гражданский служащий может получить и надбавку к 

должностному окладу за особые условия гражданской службы, и премию за 

выполнение особо важных и сложных заданий.  

Необходимо разграничивать в указанных случаях основания премирования 

гражданского служащего либо определить выплату премии как единовременную. 

Конкретные размеры премий определяются главой субъекта Российской Федерации, 

руководителями органов государственной власти и отчасти руководителями 

структурных подразделений (вносят предложения). 

Требуется разработка действенных положений о премировании 

государственных гражданских служащих субъекта Российской Федерации. В нем 

необходимо обязательно указывать; 

1) круг государственных служащих, подлежащих премированию; 

2) сроки выдачи премии;  

3) виды премий (желательно их дифференцировать);  

4) показатели выдачи премии по структурным подразделениям и по 

отдельным должностям государственной гражданской службы;  

5) размеры премий;  

6) порядок премирования;  

7) условия депремирования. 

Необходимо внедрять балльную систему оценки профессиональной 

служебной деятельности государственных гражданских служащих, применяемую для 

расчета премиальных выплат. Эта система будет включать в себя: а) предельное 

количество баллов по каждой должности государственной гражданской службы по 

всем показателям (не менее 15), б) максимальное количество баллов, которое 

возможно для оценки эффективности деятельности по каждой должности, в) 

стоимость одного балла, г) форма листа оценки. 
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Например, показателями премирования гражданских служащих правового 

управления могут быть: 

– успешное участие в судебных разбирательствах (5 баллов); 

– разработка проекта нормативного правового акта – 10 (десять) баллов; 

– проведение экспертизы – 8 (восемь) баллов и т.п. 

5) ежемесячное денежное поощрение может выплачиваться гражданским 

служащим в целях материального обеспечения и повышения заинтересованности в 

результатах своей деятельности и качестве выполняемых обязанностей. Конкретные 

размеры данного денежного поощрения закрепляются в законах субъектов 

Российской Федерации (Тамбовская область) или в нормативных правовых актах 

главы субъекта Российской Федерации (Белгородская область).   

Ежемесячное денежное поощрение государственных гражданских служащих в 

большинстве субъектов составляет от одного до нескольких должностных окладов. 

Однако, в некоторых регионах данный вид поощрения устанавливается в виде 

фиксированной денежной суммы (Псковская область), либо в процентах от 

должностного оклада (Кемеровская область).  

Государственные гражданские служащие субъектов РФ получают 

ежемесячное денежное поощрение (рисунок 2.2). Каких-либо единых критериев 

здесь нет. В одних субъектах Российской Федерации размеры ежемесячного 

денежного поощрения устанавливаются в размере кратном должностному окладу, а в 

других регионах устанавливается фиксированная сумма, в третьих сумма не 

указывается, а устанавливается представителем работодателя. 

35 регионов

7 рег.

43 региона

Устанавливается представителем 

работодателя

Устанавливается в виде 

процента от должностного 

оклада

Устанавливается в размере 

кратном должностному окладу 

или денежному содержанию

 

Рисунок 2.2 – Анализ порядка выплаты ежемесячного денежного поощрения 

государственным служащим субъектов Российской Федерации 
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В 35 субъектах Российской Федерации размер ежемесячного денежного 

поощрения государственных гражданских служащих устанавливается 

представителем работодателя.  

Наименьший размер ежемесячного денежного поощрения установлен в 

Калужской области – от 0,25 до 0,35 должностного оклада. Наибольший размер 

ежемесячного денежного поощрения установлен в Воронежской области и 

составляет от 1 до 13,5 должностных окладов государственного гражданского 

служащего.  

В 7 регионах ежемесячное денежное поощрение государственных служащих 

устанавливается в виде процентов от должностного оклада. 

Наибольший размер ежемесячного денежного поощрения составляет от 90% 

до 190% от должностного оклада и установлен в Республики Мордовия. Наименьший 

размер определен в Белгородской области и составляет от 15% до 25% должностного 

оклада государственного гражданского служащего.  

43 субъекта РФ величину ежемесячного денежного поощрения устанавливают 

в размере кратном должностному окладу или денежному содержанию. 

6) единовременная выплата при предоставлении ежегодного оплачиваемого 

отпуска и материальная помощь, выплачиваемые за счет средств фонда оплаты труда 

гражданских служащих. Размер единовременной выплаты при предоставлении 

ежегодного оплачиваемого отпуска зависит от категории и группы замещаемой 

должности гражданской службы. Для руководителей он может составлять до 

двукратной величины ежемесячного денежного вознаграждения, для иных 

гражданских служащих – двух окладов месячного денежного содержания [13].  
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В размере 3 окладов 

денежного содержания

В размере 3,5 окладов 

денежного содержания

 

Рисунок 2.3 – Порядок выплаты единовременной выплаты при предоставлении 

ежегодного оплачиваемого отпуска государственным гражданским служащим 

субъектов Российской Федерации 

Анализ регионального законодательства позволил получить следующие 

данные (рисунок 2.3).  

В 10 субъектах Российской Федерации устанавливается единовременная 

выплата при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска в размере 1 оклада 

денежного содержания. В большинстве регионов России (49) единовременная 

выплата при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска определяется в 

размере 2 окладов денежного содержания. В 20 субъектах Российской Федерации 

размер единовременной выплаты при предоставлении ежегодного оплачиваемого 

отпуска определяется представителем работодателя (единого размера нет). 

В двух субъектах единовременная выплата при предоставлении ежегодного 

оплачиваемого отпуска составляет 3 оклада денежного содержания. В одном 

субъекте установлен набольший размер единовременной выплаты при 

предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска 3,5 денежного содержания. В 

отдельных субъектах устанавливается фиксированная сумма единовременная 

выплаты при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска. 

Материальная помощь гражданским служащим предоставляется в виде 

единовременной выплаты. Материальная помощь устанавливается в размерах 

кратных денежному содержанию государственного гражданского служащего. Она 

приурочивается, как правило, к ежегодному оплачиваемому отпуску. И может 
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составлять один оклад денежного содержания в год (Тамбовская область). Величина 

материальной помощи устанавливается в размере кратном денежному содержанию. 

Нормативно правовые акты большинства субъектов РФ устанавливают единый 

размер для всех государственных гражданских служащих. Однако ряд регионов, 

предусмотрел возможность каждому органу государственной власти самостоятельно 

определять форму и величину материальной помощи государственных гражданским 

служащим. 

Субъектами Российской Федерации предусматриваются также 

дополнительные выплаты, конкретизирующие определенные доплаты, 

предусмотренные трудовым законодательством: 

1) доплата государственному гражданскому служащему субъекта Российской 

Федерации за исполнение обязанностей временно отсутствующего государственного 

гражданского служащего без освобождения от своих должностных обязанностей. 

Указанная доплата производится в целях обеспечения непрерывности 

функционирования структурных подразделений. Ее размер может составлять 1/3 

месячного денежного содержания, установленного по должности временно 

отсутствующего гражданского служащего (Тамбовская область). 

2) единовременное поощрение за безупречную и эффективную гражданскую 

службу государственным гражданским служащим, представителем нанимателя для 

которых является глава субъекта Российской Федерации (Воронежская область). 

Порядок и условия выплаты единовременного поощрения гражданским служащим 

субъекта Российской Федерации, как правило, определяются законом субъекта 

Российской Федерации, но подробно они не всегда закрепляются в законодательстве 

(Липецкой область). Единовременное поощрение в данном субъекте Российской 

Федерации заменено компенсацией за соблюдение ограничений на государственной 

службе. 

В качестве иных видов поощрений, законодательство различных субъектов 

Российской Федерации предусматривает следующие выплаты: 

1) за почетное звание Российской Федерации (Забайкальский Край, 

Кемеровская область, Омская область, Челябинская область, Псковская область); 

2) за наличие ученой степени: а) кандидата наук, б) доктора наук (Республика 

Карелия, Республика Крым, Республика Татарстан, Чеченская республика, Пермский 

край, Амурская область, Воронежская область, Воронежская область, Калужская 
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область, Кемеровская область, Омская область, Псковская область, Челябинская 

область, Севастополь); 

3) надбавки к должностному окладу за работу с шифрами, применяемыми в 

сетях шифровальной сети (Воронежская область);  

4) надбавки к должностному окладу сотрудникам подразделений по защите 

государственной тайны за стаж работы в этих подразделениях (Воронежская 

область); 

5) ежемесячная компенсационная выплата за проведение правовой экспертизы 

правовых актов и проектов правовых актов, подготовки и редактирования проектов 

правовых актов и их визирование в качестве юриста или исполнителя (Республика 

Татарстан, Республика Тыва, Чеченская республика, Амурская область, Воронежская 

область, Калининградская область, Кемеровская область); 

6) единовременное поощрение в связи с выходом на государственную пенсию 

за выслугу лет; 

7) денежное вознаграждение за безупречный труд на гражданской службе, 

образцовое исполнение трудовых обязанностей (Республика Крым); 

8) премии из средств, высвободившихся в результате сокращения штатной 

численности гражданских служащих в государственных органах (республика 

Мордовия); 

9) ежемесячная компенсационная выплата за специальный режим работы 

(Республика Татарстан, Чеченская республика); 

10) доплата государственному служащему за исполнение дополнительных 

обязанностей по другой государственной должности государственной службы 

(Республика Хакасия, Волгоградская область); 

11) доплата за исполнение обязанностей временно отсутствующего 

гражданского служащего области (Волгоградская область, Вологодская область, 

Мурманская область); 

12) ежемесячная надбавка лицам, замещающим должности государственной 

гражданской службы области в государственных органах области, расположенных в 

городах Москве и Санкт-Петербурге (Волгоградская область, Вологодская область). 

Исчерпывающий перечень поощрений в законодательстве субъектов 

Российской Федерации не указывается.  

Учитывая смысл существующей модели оплаты труда государственных 

служащих выполнение государственных задач, степень эффективности деятельности 
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играют второстепенную роль в оплате труда государственных служащих. Денежное 

содержание самых высокооплачиваемых и низкооплачиваемых работников достигает 

тридцатикратного разрыва при средней величине разрыва в 10 раз [14].  

В субъектах Российской Федерации сложилась ситуация, когда денежное 

содержание государственного гражданского служащего субъекта Российской 

Федерации состоит из шести – четырнадцати и более дополнительных выплат 

(надбавок), которые лишь фрагментарно выплачиваются по результатам 

профессиональной служебной деятельности. И суммарно превышают сам 

должностной оклад, который составляет от 5,5 тыс. рублей до 13 тыс. рублей. Таким 

образом, можно сделать вывод о том, что система оплаты труда государственных 

гражданских служащих на региональном уровне является не менее фрагментарной и 

непрозрачной, чем в федеральных органах исполнительной власти. 

Анализ практики материального стимулирования на основе информации, 

полученной от органов исполнительной власти, позволяет констатировать, что 

многие проблемы, выявленные на федеральном уровне, воспроизводятся и в 

региональной проекции.  

Вместе с тем, необходимо отметить, что субъекты различаются по охвату в 

сфере  нормативного правового обеспечения  вопросов, связанных с премированием  

государственных служащих, в одних субъектах отмечается, что всеми органами 

исполнительной власти субъекта разработаны нормативные правовые акты, в 

некоторых – это лишь отдельные практики.  

В целом, в 95% субъектов Российской Федерации утверждены Положения о 

премировании. Особый порядок оплаты труда практически не применяется (данная 

практика используется лишь в 8% субъектов Российской Федерации). 

Среди методов материального стимулирования в первую очередь отмечается 

премирование по результатам деятельности, однако связь премирования с 

результатами не очевидна (рисунок 2.4). 
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Рисунок 2.4 – Методы материального стимулирования государственных 

гражданских служащих в субъектах Российской Федерации 

Анализ правовых актов, свидетельствует о том, что в большинстве случаев 

основания премирования не отражают объективных  критериев успешности 

деятельности.  В подавляющем большинстве нормативных правовых актов, акцент 

сделан скорее на сроки, а не на условия и основания премирования,  несмотря на то, 

что большинством субъектов отмечается закрепление именно качественных 

показателей, качество формулировок самих показателей оставляет открытыми 

вопросы объективности, однозначности и измеримости (например, в нормативных 

актах используются следующие показатели как основания для премирования как 

содействие, качество и своевременность, применение современных форм и методов 

организации труда, оперативный режим большого объема внеплановой работы или 

строгое выполнение функциональных обязанностей, профессиональное владение 

состоянием дел, своевременность и качество выполнения мероприятий). Выделяются 

и в качестве оснований для премирования высокое качество выполнения 

должностных обязанностей, дисциплина и ответственность, творческие 

предложения.  Как основания для единовременного денежного поощрения 

выделяются и такие, как «за повышенную нагрузку», «за заслуги в сфере укрепления 

законности, строительства, экономики».  

В 71% субъектов Российской Федерации показатели эффективности и 

результативности деятельности закреплены в должностных регламентах служащих. 
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Соотношение количественных и качественных показателей в разрезе 

категорий должностей гражданской службы представлено на рисунке 2.5. 

98% 96% 98% 95%

43% 43%
47% 49%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

Руководители Помощники

(советники)

Специалисты Обеспечивающие

специалисты

%  качественные показатели %  количественные показатели

 

Рисунок 2.5 – Соотношение количественных и качественных показателей в разрезе 

категорий должностей гражданской службы субъектов Российской Федерации 

В региональном разрезе при сохранении ориентации на качественные 

показатели наблюдается определенная дифференциация в соотношении 

качественных и количественных показателей (рисунок 2.6). 
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Рисунок 2.6 – Использование количественных и качественных показателей результативности профессиональной служебной деятельности в 

должностных регламентах гражданских служащих субъектов Российской Федерации 



 

76 

 

Среди ключевых факторов, которые учитываются при премировании, как правило, 

отмечаются практически все пере6численные в анкете. Вместе с тем, вопрос реальности 

учета данных параметров возникает при соотнесение с субъектами оценки, лицами 

непосредственно влияющими на размеры премирования (особенно в части, например, 

фактора внешней оценки и качества услуг, когда внешних оценщиков нет в перечне 

субъектов оценки) (рисунок 2.7). 
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Рисунок 2.7 – Факторы, учитываемые при премировании государственных гражданских 

служащих субъектов Российской Федерации 

По-прежнему, ключевую роль (как и на федеральном уровне) играет субъективная 

оценки руководителя органа власти и непосредственного руководителя (рисунок 2.8). 

Оценку результативности профессиональной 

служебной деятельности проводит
94% 91%

34%

8% 4% 3%

0,0%
10,0%
20,0%
30,0%
40,0%
50,0%
60,0%
70,0%
80,0%
90,0%

100,0%

Ру
ко

во
ди

те
ль

 О
И

В

Н
еп

ос
ре

дс
тв

ен
ны

й

ру
ко

во
ди

те
ль

сл
уж

ащ
ег

о

Со
тр

уд
ни

ки

ка
др

ов
ой

 с
лу

ж
бы

Гр
аж

да
не

 и

ор
га

ни
за

ци
и,

 с

ко
то

ры
м

вз
аи

м
од

ей
ст

ву
ет

ор
га

н 
вл

ас
ти

Са
м

го
су

да
рс

тв
ен

ны
й

сл
уж

ащ
ий

Сл
уж

ащ
ие

по
др

аз
де

ле
ни

я

 

Рисунок 2.8 – Участники оценки результативности профессиональной служебной 

деятельности государственных служащих субъектов Российской Федерации 
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Определение размеров премирования в условиях отсутствия четких критериев по- 

прежнему отводится уровню руководства. 75% отметили обособленные структурные 

подразделения, которые по ситу представляют собой комиссии, которые, как правило, 

легитимизируют принятые руководством решения (рисунок 2.9). 

 

Рисунок 2.9– Участники определения размеров премий государственных гражданских 

служащих субъектов Российской Федерации 

При этом отмечаются случаи материального стимулирования  государственных 

гражданских служащих, имеющих неснятые дисциплинарные взыскания (13%) и случаи 

лишения материального стимулирования  государственных гражданских служащих, не 

имеющих дисциплинарных взысканий, без учета достижения значений показателей 

результативности профессиональной служебной деятельности. 

На региональном уровне (как, впрочем, и на федеральном уровне), в большинстве 

случаев отсутствие дисциплинарных взысканий является ключевым основанием для 

выделения средств материального стимулирования государственных гражданских 

служащих. 

В структуре денежного содержания должностной оклад не является 

доминирующим элементом (от 7% в денежном содержании до 40%), но,  в тоже время 

необходимо отметить, что распределение фонда оплаты труда дифференцировано по 

отношению к должностной иерархии. Таким образом, уровень должности влияет на 

фактическое значение размера денежного содержания. 

Стимулирующая роль существующей на государственной гражданской службе 

системы премирования также занижена. Наблюдается отсутствие формализованных 

четких критериев премирования по результатам, положения о премировании в 
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большинстве случаев не отвечают реалиям сегодняшнего времени, обычно в них 

предусматривается премирование гражданских служащих за качественное выполнение 

должностных обязанностей или за выполнение особо важных поручений, что на практике 

может означать что угодно. Кроме того, непрозрачны и не всегда понятны механизмы 

распределения премии, существует тенденция смещения и возрастания размеров премий к 

высшим должностям государственной службы.  

Однако простое увеличение размеров оплаты труда государственных служащих не 

приводит к повышению результативности и эффективности деятельности, необходимо 

создать гибкий механизм дифференцированного определения дополнительных и 

премиальных выплат, который бы отражал вклад государственного служащего в 

достижение результатов. Таким образом, основным направлением совершенствования 

систем стимулирования на государственной гражданской службе является взаимосвязь 

уровня оплаты труда государственных служащих с результативностью их деятельности, 

что позволит перейти от консервативных принципов выплаты денежного содержания к 

современной системе оплаты по результатам на государственной гражданской службе. 

Анализ практики стимулирования на уровне субъектов Российской Федерации 

свидетельствует о том, что в настоящее время произошли определенные изменения в 

сторону устранения разрывов в уровне оплаты труда государственных служащих и 

частным сектором, увеличение переменной части в структуре денежного содержания, 

вместе с тем, нерешенными остаются ряд принципиальных аспектов:  

недостаточная гибкость системы оплаты труда, отсутствие увязки с целями, 

задачами и результатами деятельности органов исполнительной власти; 

особый порядок оплаты труда по результатам практически не применяется,  

недостатки системы планирования деятельности как на организационном, так и 

индивидуальном уровне существенно снижают возможности управления по результатам, 

соответственно, и разработку программ материального стимулирования по результатам; 

дополнительные выплаты преимущественно не носят стимулирующего характера,  

не вплетены в систему мотивации и комплексную систему  управления эффективностью 

деятельности государственных гражданских служащих; 

непрозрачность, неоднозначность и нечеткость критериев и оснований для 

материального стимулирования повышает уровень сопротивляемости внедрению оплаты 

по результатам.  

необходимо обеспечение связанности оснований материального стимулирования с 

результатами профессиональной деятельности; 
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очевидна потребность внесение изменений в действующее законодательство части 

оплаты труда, регламентации деятельности служащего, необходимо наполнение новым 

содержанием понятия результативного контракта и расширение границ его применения; 

важным представляется формирование  общего методологического и 

технологического обеспечения процедур оценки результативности и эффективности 

деятельности государственного служащего. 
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2.4 Анализ опыта отдельных федеральных органов 

исполнительной власти и отдельных субъектов Российской Федерации 

по внедрению систем стимулирования государственных гражданских 

служащих, использованию механизмов оплаты труда по результатам и 

иных схем стимулирования, использованию показателей деятельности и 

инструментов индивидуального планирования 

По итогам анализа практики стимулирования государственных гражданских 

служащих на федеральном уровне наиболее прогрессивные подходы выявлены в 

деятельности Федерального казначейства. Приказом от 17 мая 2010 г. № 114 «Об 

утверждении порядка определения и оценки результативности деятельности отделов 

управлений центрального аппарата федерального Казначейства (в ред. приказов 

Казначейства России от 29.06.2011 № 250, от  27.03.2014 № 54) [15] устанавливаются 

показатели, критерии результативности профессиональной служебной деятельности 

отделов управлений центрального аппарата Федерального казначейства. 

Результативность деятельности Отдела определяется и оценивается по истечении каждого 

квартала, и результаты оценки направляются в Отдел мониторинга и аудита 

эффективности и результативности деятельности Управления внутреннего контроля 

(аудита) и оценки эффективности деятельности Федерального казначейства (далее – 

ОМиАЭиРД и УВК(А)иОЭД соответственно) не позднее 10 рабочего дня месяца, 

следующего за оцениваемым кварталом. 

 Индекс результативности выполнения каждой по отдельности задачи, в рамках 

полномочий по следующей схеме (рисунок 2.10) [16]. 
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MR – фактические результаты;

TR – фактическое время, затраченное на достижение результатов;

MP – плановые результаты;

TP – время, запланированное на достижение результатов

Подходы ИНТОСАИ к оценке эффективности

 

Рисунок 2.10 – Расчет индекса результативности выполнения задач Федерального 

казначейства 

Расчет результативности осуществляется по представленной ниже схеме (рисунок 

2.11). 

Оценка

эффективности

деятельности

Федерального

казначейства

Подходы ИНТОСАИ к оценке эффективности

РЕЗУЛЬТАТ РАСЧЕТА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТИ

,1CEесли то результативность

выше заданной

,1СEесли то мероприятие

(деятельность) 

результативны

,1СEесли то мероприятие

(деятельность) 

малорезультативны

(нерезультативны)

 

Рисунок 2.11 

В Федеральном казначействе предпринята попытка соотнесения внутренней и 

внешней оценки (Рисунок  2.12). Данное ведомство является единственным 

использующим методы самооценки результативности профессиональной служебной 

деятельности. 
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11

 

Рисунок 2.12 

Внешняя оценка деятельности Федерального казначейства составила: за 2010 год – 

3.37, за 2011 год – 3,64, за 2012 год – 3,83 балла (максимум 4 балла) 

В установленном порядке проводятся выборочные проверки достоверности 

предоставленных значений индексов результативности деятельности (п. 2.4 в ред. Приказа 

Казначейства России от 29.06.2011 № 250). Таким образом, можно отметить, попытку 

создания системы оценки результативности, связывающих организационный и 

индивидуальный уровни.   

Среди федеральных органов исполнительной власти можно отметить некоторые 

органы, в положениях о премировании которых содержатся не только абстрактные 

понятия, но прослеживается взаимосвязь с целями и задачами, полномочиями органов и 

основаниями премирования (например, Росстат, ФАС России). 

В целом же, основания премирования не содержат объективных показателей и 

критериев, создают зону необъективности при определении оснований премирования и 

размера премий. В подавляющем большинстве случаев наблюдаются совпадения 

оснований премирования и выплаты ежемесячной надбавки к должностному окладу за 

особые условия государственной гражданской службы.  
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Среди региональных примеров материального стимулирования государственных 

гражданских служащих представляет интерес опыт Белгородской, Орловской области и 

Республики Мордовия.  

Так в Белгородской области решили усилить мотивацию деятельности гражданских 

служащих в зависимости от показателей ее результативности и эффективности. 

Вышеуказанное постановление губернатора Белгородской области от 29 марта 2007 года 

№ 49 предусмотрело также примерный порядок оценки деятельности гражданских 

служащих для выплаты ежемесячного денежного поощрения, основанного на достижении 

показателей результативности профессиональной служебной деятельности [17].  

Республика Мордовия. Система денежного содержания государственных 

гражданских служащих Республики Мордовия состоит из двух частей. Постоянной части 

– должностного оклада, оклада за классный чин, надбавку за выслугу лет и надбавку за 

секретность работы с документами. И переменной части, которая включает в себя 

надбавку за особые условия гражданской службы, ежемесячное поощрение и 

ежеквартальную премию. Выплата премий непосредственно связана с показателями 

работы, как органов государственной власти, так и самих государственных гражданских 

служащих [18]. 

Отдельные субъекты Российской Федерации применили оценку профессиональной 

служебной деятельности государственных гражданских служащих  при выплате 

ежемесячного денежного поощрения (Псковская и Ульяновская области). Постановление 

Администрации Псковской области от 21 сентября 2007 года № 373 «О размерах 

должностных окладов, ежемесячного денежного поощрения государственных 

гражданских служащих области и утверждении Положения о порядке выплаты 

ежемесячного денежного поощрения государственным гражданским служащим области», 

которое устанавливает критерии, когда принимается решение о выплате ежемесячного 

денежного поощрения.  

Выплата ежемесячного денежного поощрения государственным гражданским 

служащим Псковской области осуществляется в целях развития их творческой 

инициативы, улучшения качества работы, повышения ответственности за результаты 

служебной деятельности, укрепления исполнительской дисциплины. 

Размер ежемесячного денежного поощрения может быть уменьшен в расчетном 

периоде (месяце) по следующим основаниям: 

 – несвоевременное или некачественное выполнение обязанностей, 

предусмотренных служебным контрактом и должностным регламентом; 
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– несвоевременное или некачественное выполнение заданий, поручений и 

распоряжений руководителей; 

– отсутствие на рабочем месте не более четырех часов подряд в течение рабочего 

дня без уважительной причины; 

– другие служебные упущения и нарушения служебной дисциплины, 

ненадлежащее исполнение должностных обязанностей. 

Постановление губернатора Ульяновской области от 2 декабря 2013 года № 215 

«Об особом порядке оплаты труда государственных гражданских служащих Ульяновской 

области». В соответствии с ним оплата труда государственных гражданских служащих 

Ульяновской области, замещающих должности гражданской службы, в отношении 

которых принято решение об установлении особого порядка оплаты труда, производится в 

виде денежного содержания, состоящего: 

1) из месячного оклада гражданского служащего в соответствии с замещаемой им 

должностью гражданской службы; 

2) из месячного оклада гражданского служащего в соответствии с присвоенным 

ему классным чином гражданской службы; 

3) из ежемесячной процентной надбавки к должностному окладу за работу со 

сведениями, составляющими государственную тайну; 

4) из ежемесячной надбавки к должностному окладу за выслугу лет на гражданской 

службе; 

5) из ежемесячной денежной выплаты (далее Е ДВ) в зависимости от показателей 

эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности. 

Определение размера ЕДВ производится представителем нанимателя в 

зависимости от показателей эффективности и результативности профессиональной 

служебной деятельности (далее – показатели эффективности и результативности), 

определенных в срочном служебном контракте, с учетом целевых значений 

(индикаторов), указанных в плане-задании и отчете об исполнении плана-задания. 

Представитель нанимателя утверждает план-задание по форме согласно к особому 

порядку не позднее 25 числа месяца, предшествующего месяцу, на который утверждается 

план-задание. 

Гражданский служащий не позднее 25 числа отчетного месяца представляет на 

утверждение представителю нанимателя отчет об исполнении плана-задания по форме 

согласно к особому порядку. 

Решение о размере ЕДВ гражданскому служащему принимается представителем 
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нанимателя не позднее трех дней со дня представления гражданским служащим отчета об 

исполнении плана-задания и оформляется правовым актом представителя нанимателя 

исходя из оценки степени достижения гражданским служащим целевых значений 

(индикаторов) показателей эффективности и результативности. 

Показатели эффективности и результативности определяются в соответствии со 

следующими критериями: 

1) планирование деятельности; 

2) решение поставленных задач; 

3) организация деятельности; 

4) применение знаний, умений, навыков; 

5) результаты деятельности; 

6) другие критерии в соответствии с особенностями профессиональной 

деятельности. 

Оценка результатов по каждому показателю эффективности и результативности 

осуществляется в процентном выражении посредством расчета коэффициентов 

эффективности и результативности (Кр) по формуле: 

Кр = (Зфакт / Зинд) x 100%,  

где:  

Зфакт – фактическое значение показателя эффективности и результативности; 

Зинд – целевое значение (индикатор) показателя эффективности и 

результативности. 

Итоговая оценка результатов по всем показателям эффективности и 

результативности осуществляется в процентном выражении посредством расчета 

коэффициента оценки (Ко) по формуле: 

Ко=SКрфакт/ SKp, где 

SКрфакт – сумма фактических значений коэффициентов эффективности и 

результативности 

SKp – количество коэффициентов показателей эффективности и результативности 

Степень достижения гражданским служащим целевых значений (индикаторов) 

показателей эффективности и результативности может оцениваться следующим образом: 

1) «хорошо» - при значении коэффициента оценки, которое больше или равно 

целевому значению (индикатору) показателя эффективности и результативности, 

составляющему 100%. ЕДВ рассчитывается в максимальном размере, предусмотренном 

срочным служебным контрактом гражданского служащего;  
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2) «удовлетворительно» - при значении коэффициента оценки, которое больше или 

равно 75% от целевого значения (индикатора) показателя эффективности и 

результативности, составляющего 100%. ЕДВ рассчитывается в размере 50% от 

максимального, предусмотренного срочным служебным контрактом гражданского 

служащего;  

3) «неудовлетворительно» - при значении коэффициента оценки, которое 

составляет менее 75% от целевого значения (индикатора) показателя эффективности и 

результативности, равного 100%. ЕДВ не рассчитывается. 

Максимальный размер ЕДВ рассчитывается по следующей формуле:  
 

Д - ((Од + Ок + С + В) x 12) 

ЕДВ = ----------------------------- 

12 

где:  

Д – максимально возможный размер денежного содержания в расчете на год с 

учетом размеров премии за выполнение особо важных и сложных заданий, 

единовременной выплаты при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска и 

материальной помощи, предусмотренных для государственных гражданских служащих 

Ульяновской области, замещающих аналогичные должности гражданской службы, 

которым оплата труда устанавливается в общем порядке; 

Од – должностной оклад; 

Ок – оклад за классный чин; 

С – ежемесячная процентная надбавка к должностному окладу за работу со 

сведениями, составляющими государственную тайну; 

В – ежемесячная надбавка к должностному окладу за выслугу лет. 

Размер денежного содержания гражданского служащего в расчете на год не может 

превышать максимально возможного размера денежного содержания в расчете на год с 

учетом размеров премии за выполнение особо важных и сложных заданий, 

единовременной выплаты при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска и 

материальной помощи, предусмотренных для государственных гражданских служащих 

Ульяновской области, замещающих аналогичные должности гражданской службы, 

которым оплата труда устанавливается в общем порядке. При расчете показателей 

эффективности и результативности используются данные о достижении показателей 

эффективности и результативности по состоянию на последний служебный день 

отчетного периода (календарного месяца). Оплата труда гражданских служащих 
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производится в пределах установленного исполнительному органу государственной 

власти Ульяновской области фонда оплаты труда. 

В то же время необходимо отметить, что упоминание в нормативных документах 

системы оплаты труда по результатам, фактически не свидетельствует о комплексная 

работе по определению целей и задач государственных органов, структурных 

подразделений, конкретных служащих, по формулировке показателей эффективности и 

результативности служебной деятельности и определении критериев оценки. 

В качестве примера приведен перечень показателей эффективности и 

результативности деятельности гражданских служащих Орловской области: 

Достижение результата 

Использование в работе методов планирования  

Организаторские способности 

Своевременность выполнения работ в соответствии с должностными 

обязанностями 

Качество выполненной работы 

Полнота выполненной работы 

Мотивация 

Использование при выполнении работы проф. знаний  

Использование в процессе работы автоматизированных средств обработки 

информации 

Способность устанавливать и поддерживать деловые взаимоотношения 

Инновационность в работе  

Интенсивность работы 

Соблюдение трудовой дисциплины 

Исполнение возложенных на структурное подразделение задач 

Воздействие на заинтересованность государственных служащих в выполнении 

государственных задач было бы более комплексным при дополнении материального 

поощрения мерами ответственности [19].  

Дополнительные выплаты – это единственная возможность увеличить денежное 

содержание государственного служащего. Регионы-доноры вправе увеличить фонд 

оплаты государственных служащих, исходя из средств бюджета.  

Мотивация связана не только с материальным стимулированием деятельности 

государственных служащих, но и с возможностью осуществления должностного роста. 

Современное законодательство о государственной гражданской службе значительно 
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ограничивает самостоятельные возможности карьерного роста гражданских служащих, 

зависящих от его индивидуальных возможностей, профессиональных умений и навыков 

[20]. Гражданский служащий субъекта Российской Федерации имеет право на 

продвижение по службе. Одним из мероприятий, способствующих этому, является 

профессиональная переподготовка, повышение квалификации и стажировка с 

сохранением на этот период замещаемой должности гражданской службы области и 

денежного содержания. Новые нормативные правовые акты в соответствии с законом о 

гражданской службе приняты во всех субъектах Российской Федерации и 

усовершенствована их система. 

Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской 

Федерации» закрепляет возможность для гражданского служащего должностного роста на 

конкурсной основе, а также право на включение в кадровый резерв на конкурсной основе 

либо по итогам аттестации. В тоже время отсутствие продуманных дополнительных 

нормативно закрепленных стимулов должностного роста гражданского служащего 

препятствует самореализации служащего и усилению эффективности его деятельности.  

Исследование вопросов оплаты труда и стимулирования на гражданской службе 

субъектов РФ позволяет определить особенности мотивации и стимулирования 

деятельности государственных служащих:   

– размер денежного содержания государственных гражданских служащих 

субъектов Российской Федерации является серьезным материальным стимулом к 

эффективной и результативной работе; 

– наиболее активно совершенствуются и расширяются перечни факультативных 

социальных гарантий; 

– некорректно используются при расчете денежного содержания некоторые его 

элементы, особенно стимулирующие выплаты; 

– смешиваются основания применения мер стимулирующего и компенсационного 

характера; 

– правовая регламентация организации проведения оценки профессиональной 

служебной деятельности фрагментарно используется субъектами Российской Федерации; 

– структура денежного содержания государственного гражданского служащего 

субъекта Российской Федерации на 70% состоит из дополнительных выплат, которые не 

зависят от результативности его деятельности; 

– объективно существует необходимость разработки новой федеральной структуры 

оплаты труда государственных гражданских служащих, которая имела бы место и для 
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государственных гражданских служащих субъекта Российской Федерации. Основными 

требованиями к этой системе должны выступать: прозрачность размеров окладов и 

надбавок для общества, повышение оплаты труда должно быть напрямую связано с 

квалификацией государственного гражданского служащего и результативностью его 

профессиональной служебной деятельности. 

По итогам анализа оплаты труда государственных гражданских служащих 

субъектов РФ и применения оплаты труда по результатам возможно сформулировать 

следующие выводы: 

Комплексная оценка эффективности и результативности служебной деятельности 

находится на начальной стадии формирования; 

 Доминирует ориентация исключительно на показатели, не всегда однозначно 

характеризующие эффективность профессиональной деятельности (вопрос качества самих 

показателей); 

 Зачастую осуществляется оценка ради оценки; ориентация на  соблюдение 

формальных требований без связи с целеполаганием и планированием деятельности; 

Различные по целям виды оценки не соотнесены и достаточно автономны.  

При определении весового значения показателя наблюдается перевес в сторону 

показателей, достижение которых «гарантировано». 

Недостаточное внимание аудиту иерархии целей деятельности органов 

государственной власти, обоснованности выбранных приоритетов при оценке 

эффективности и результативности служебной деятельности. 
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3 Предложения по различным способам материального 

стимулирования на государственной гражданской службе 

3.1 Оценка эффективности действующей системы материального 

стимулирования государственных гражданских служащих на основе 

социологических исследований 

Исследование практики материального стимулирования и разработка предложений 

по ее совершенствованию требуют анализа более общего контекста, связанного с оценкой 

служащими субъектов Российской Федерации престижности профессиональной 

служебной деятельности, отношения к инновационным подходам к оплате труда и 

возможностей оплаты по результатам. В этой связи  важным представляется анализ 

результатов социологических исследований.  

Показательными в этом плане являются данные социологического опроса, 

проведенного Социологическом центром Российской академии государственной службы 

при Президенте Российской Федерации в 2009 году. Чрезвычайно низко оценивают 

респонденты степень своей защищенности от возможных экономических потрясений или 

кризисов: 37% считают свою защищенность очень низкой, 43,3% – скорее низкой (в 

совокупности это составляет 80,8%), и лишь 7,9% выбирает позицию «скорее высокая 

степень защиты» и 3,3% – «высокая степень защиты» (в совокупности лишь 10,2%) [21]
1
.  

На вопрос: «Чем, по Вашему мнению, руководствуются государственные 

служащие при выполнении своих должностных обязанностей?» мнения респондентов 

распределились следующим образом: 

указаниями непосредственного руководителя (70,5%); 

нормативными правовыми актами Российской Федерации (63,6%); 

административными должностными регламентами (53,0%); 

интересами своего ведомства (21,2%); 

личными интересами (19,8%); 

интересами своей организации (19,4%); 

интересами общества и граждан (15,2%) [22]. 

                                                
1
 Социально-политические ценности в массовом сознании российского общества: социологический 

опрос. Проведен в 2009 году. Руководитель проекта: д.с.н. В.Э. Бойков. Выборочная совокупность составила 

2 400 человек. Выборка репрезентативна по основным социально-демографическим характеристикам 

населения России. 
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Большинство служащих не считает гражданскую службу наиболее престижной по 

сравнению с другими видами управленческой деятельности. Рейтинг мотивов 

свидетельствует, что стремление служащих к реализации своего творческого 

профессионального потенциала и совершенствованию профессиональных качеств имеет 

второстепенное значение. Больше трети служащих затруднились определить цели своей 

профессиональной деятельности, что ярко свидетельствует об отсутствии четкого видения 

целей своей работы и является серьезным фактором, снижающим результативность и 

эффективность деятельности государственного служащего [23]
1
. 

Большинство служащих, определяющих в качестве основного условия повышения 

денежного содержания результативность служебной деятельности (86%), позитивно 

воспринимает инновационные преобразования в деятельности государственных органов, в 

то время как среди респондентов, считающих, что оплата труда должна зависеть от 

замещаемой должности, стажа или уровня квалификации, лишь 24,6% положительно 

относятся к трансформациям, происходящим в ходе реформирования государственного 

управления [23].  

28,4% респондентов положительно оценили перспективы своего продвижения по 

карьерной лестнице. В их числе наибольшее число оптимистично настроенных служащих 

(34%) составляют респонденты, стаж служебной деятельности которых не превышает 5 

лет и служащие со стажем не более 10 лет (21%). Около 32% опрошенных служащих с 

сомнением относятся к возможности карьерного роста в среднесрочной перспективе из-за 

отсутствия вакантных должностей в государственном органе. 

Пессимистичная оценка перспектив продвижения по службе наблюдается у 12,8% 

респондентов, при этом служащие связывают отсутствие возможностей карьерного роста 

с отношениями с руководителем государственного органа. Затруднились ответить на 

указанный вопрос 26,4% респондентов. 

Большинство респондентов предполагают, что в ближайшие годы их служебная 

деятельность кардинальным образом не изменится. 24,8% служащих видят себя на той же 

должности, и около 20% связывают свое будущее исключительно со своим 

государственным органом. 

Распределение ответов респондентов по данному вопросу позволяет 

характеризовать отношение служащих к инновациям в зависимости от профессиональных 

                                                
1
 Социологический опрос государственных гражданских служащих органов исполнительной 

власти Саратовской области. Январь-февраль 2008 г. В ходе исследования было опрошено 250 

служащих различных групп должностей и возрастных категорий.  
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устремлений. Так, определяя свою позицию в отношении принципов оплаты служебной 

деятельности, статично настроенные респонденты, которые в ближайшие годы видят себя 

на той же должности, выбирают наиболее стабильные позиции, такие как стаж, уровень 

должности, квалификация. В то время служащие, настроенные на карьерный рост, либо 

связывающие свое будущее с работой в бизнес-структурах, предпочитают более 

прогрессивные механизмы оплаты труда в зависимости от заслуг и результатов.  

Эффективность кадровой политики и работы с кадрами по материалам экспертного 

опроса (ноябрь–декабрь 2008 года, 270 экспертов) оценивалась следующим образом: 

Высокая эффективность – 5,6%; 

Скорее высокая, чем низкая – 21,6%; 

Низкая эффективность – 13,4%; 

Скорее низкая, чем высокая – 52,3% [24].  

Таким образом, общая экспертная оценка эффективности кадровой политики в 

государственных органах достаточно низка. 

Для повышения эффективности кадровой политики эксперты предлагают 

реализацию следующих мер: обеспечить профессиональный отбор на государственную 

службу (55,6%), осуществление на деле конкурсного отбора (54,4%), пересмотр норм и 

создание более гибкой системы оплаты труда (51,1%). 

Одним из приоритетов инновационного совершенствования деятельности 

государственных органов в рамках административной реформы стало внедрение 

принципов управления по результатам, которые применительно к государственно-

служебной деятельности были связаны с разработкой и внедрением методов и процедур 

объективной оценки эффективности деятельности государственных служащих. 

Анализ отношения служащих области к внедрению механизмов оценки их 

профессиональной деятельности показывает несколько противоречивые результаты. Так, 

более половины служащих (57,2%), участвовавших в опросе, затруднились ответить на 

вопрос: «Существует ли в Вашем государственном органе четкая и понятная Вам система 

оценки эффективности деятельности сотрудников?».  

29% служащих констатировали, что система оценки результатов их деятельности 

не является эффективной. В их числе большинство (68%) составляют служащие, 

замещающие должности младшей и старшей групп должностей (рисунок 3.2) 

Положительно оценили существующую систему оценки эффективности 

деятельности сотрудников лишь около 14% служащих, в основном, замещающие 

должности ведущей и главной групп должностей гражданской службы.  
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На вопрос: «Случается ли в Вашей практике, что поручаемые Вам задания, на Ваш 

взгляд, являются излишними, бессмысленными либо несвоевременными?», наибольший 

процент популярности получили ответы: «Да, бывает, довольно часто» (38,8%), и «Да, 

иногда бывает» (29,2%), и лишь 2,4% служащих не согласились с данным суждением, а 

около 30% затруднились ответить. При этом наблюдается определенная зависимость от 

уровня замещаемых служащими должностей. Процент положительно ответивших на 

данный вопрос увеличивается на старших и младших должностях гражданской службы и 

значительно меньше на главных должностях.  

На вопрос: «Обсуждает ли Ваш непосредственный руководитель с Вами 

значимость и целевую направленность поручаемых Вам заданий?» ответы распределились 

следующим образом (рисунок 3.1) 

Обсуждает ли Ваш непосредственный руководитель с Вами значимость и целевую 

направленность поручаемых Вам заданий? 

Да, всегда

Да, но редко, 

только по 

важнейшим 

поручениям

Нет, никогда

Затрудняюсь 

ответить

 
Рисунок 3.1 

Отвечая на данный вопрос, только 8,6% служащих ответили, что руководитель 

обсуждает с подчиненными цели и задачи, поручаемых им заданий. Гораздо более 

популярен был ответ «Да, но редко, только по важнейшим поручениям», с ним 

согласилось 30,8% служащих. Около 18% респондентов признали, что подобных действий 

их непосредственные руководители не осуществляют, в то время как 42,4% служащих, 

участвовавших в опросе, затруднились ответить. 

Значительная часть опрошенных служащих сомневаются в возможности измерения 

результативности государственного администрирования, основываясь на том, что 

деятельность сотрудников органов государственной власти сложна и разнообразна и не 

поддается измерению в каких-либо количественных значениях. Для служащих в 

настоящее время характерны также опасения нестабильности и ухудшения их правового и 
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материального положения в результате внедрения принципов управления по результатам 

в административные процедуры. 

Результаты социологических исследований свидетельствуют, что внедрение 

механизмов оплаты труда служащих в зависимости от результатов деятельности, 

механизмы и критерии оценки результативности профессиональной деятельности 

служащих для большинства опрошенных служащих остаются непонятными с точки 

зрения их практического применения. Таким образом, результаты социологических 

исследований подтверждают выводы, сформулированные на основе анализа нормативных 

правовых актов и данных, представленных органами исполнительной власти: ключевой 

проблемой оценки результативности профессиональной служебной деятельности 

государственных гражданских служащих и системы материального стимулирования 

является непрозрачность используемых в настоящее время подходов. 
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3.2 Основные характеристики предлагаемых вариантов 

совершенствования системы материального стимулирования 

государственных гражданских служащих 

В рамках исследования выделено два основных варианта совершенствования 

денежного содержания и развития систем материального стимулирования: 

«эволюционный» и «инновационный». 

Оба варианта предполагают следующие общие подходы: 

1. Укрупнение структуры оплаты труда с обеспечением роста доли должностного 

оклада в общем объеме денежного содержания
1
. Консолидация в должностном окладе 

всех выплат компенсационного характера. 

2. Рост доли базовой («гарантированной») части оплаты труда (денежного 

содержания), носящей компенсационный характер и связанной с должностной позицией, 

до 60% от общего объема материального стимулирования (отказ от использования 

премирования как инструмента компенсации низкого уровня окладов)
2
. 

3. Первоначальное установление базовой («гарантированной») части оплаты труда 

на основе соотношения с уровнем средней заработной платы работников с высшим 

образованием в экономике (с использованием повышающих коэффициентов в 

зависимости от уровня должностей
3
).  

4. Обеспечение реальной (а не формальной) привязки объемов переменной части 

оплаты труда (премий) к результативности профессиональной служебной деятельности на 

основе показателей результативности и индивидуальных планов результативности с 

учетом: 

                                                
1
 По данным, обобщенным в рамках исследования, доля должностного оклада федеральных 

государственных гражданских служащих с учетом районных коэффициентов по центральным аппаратам 

федеральных органов исполнительной власти в 2013 году составляла 10,4% от фонда оплаты труда (8,5% от 

общего объема фонда оплаты труда и средств фонда стимулирования), в I полугодии 2014 года – 13,3%.  

Аналогичный показатель по территориальным органам федеральных органов исполнительной власти в I 

полугодии 2014 года составил 20,4% от фонда оплаты труда. 
2
 По данным, обобщенным в рамках исследования, доля стимулирующих выплат (из средств фонда 

оплаты труда и из средств фонда стимулирования) в общем объеме оплаты труда по центральным аппаратам 

федеральных органов исполнительной власти в 2013 году составила 47,8%, в I полугодии 2014 года – 47,1%; 

по территориальным органам в I половине 2014 года – 32,8%. 
3
 Данный подход используется и в международной практике (при проведении международных 

сопоставлений ОЭСР); в настоящее время обоснование размера базового оклада отсутствует. Сопоставление 

с уровнем оплаты труда работников с высшим образованием в целом по экономике связано с тем, что для 

большинства государственных гражданских служащих наличие высшего образования является одним из 

критериев поступления на службу. 
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- индивидуальных результатов (оцениваемых на основе показателей либо на основе 

индивидуальных планов результативности с ежегодной фиксацией критериев оценки)
1
; 

- результатов деятельности федерального органа исполнительной власти (органа 

исполнительной власти субъекта Российской Федерации), зафиксированных в 

государственных программах и ведомственных планах деятельности; 

- исполнения государственным гражданским служащим дополнительно взятых на 

себя обязательств (например, по замещению других сотрудников; по развитию 

компетенций и непрерывному образованию и т.д.). 

Вся переменная часть оплаты труда (премии) выплачивается только за достижение 

(превышение) показателей результативности.  

5. Введение единых для федеральных государственных гражданских служащих 

подходов к определению размеров стимулирующей части оплаты труда с учетом 

особенностей типов функций, исполняемых федеральным государственным гражданским 

служащим (отдельно для административно-управленческого звена, сотрудников, занятых 

исполнением функций по реализации государственных программ и непрограммных 

направлений деятельности (основной персонал), и сотрудников, занятых исполнением 

функций, направленных на обеспечение деятельности федерального органа 

исполнительной власти (обеспечивающий персонал), включая утверждение типовых 

показателей результативности профессиональной служебной деятельности для 

обеспечивающего персонала).  

Например, заместители министра и директора департаментов отвечают за 

достижение показателей государственных программ и подпрограмм. В их оценке 

результативности на долю данных показателей должно приходиться не менее 60%, 

остальное оценивается по степени реализации мероприятий, наступления контрольных 

событий, реализации мер правового регулирования (все также фиксируется в ГП и 

ведомственных планах деятельности). 

Для основного персонала 70% премии определяется исходя из индивидуальных 

результатов, 15% - из результатов деятельности ведомства, 5% - из исполнения 

добровольно взятых на себя обязательств. 

Для обеспечивающего персонала 80% премии определяется исходя из 

индивидуальных результатов (типовые показатели результативности), 15% - из 

                                                
1
 Индивидуальные показатели результативности (в том числе, устанавливаемые через 

индивидуальные планы) должны предусматривать – при необходимости – показатели результативности как 

текущей деятельности государственного служащего, так и его работы по совершенствованию его 

деятельности, и участия в реформировании деятельности органа государственной власти.  
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результатов деятельности ведомства, 5% - из исполнения добровольно взятых на себя 

обязательств. 

6. Повышение прозрачности ведомственных систем премирования 

государственных служащих. Вся переменная часть оплаты труда (премии) выплачивается 

только за достижение (превышение) показателей результативности.  

Введение возможности оспаривания индивидуальной оценки результатов.  

Расширение участия кадровых служб в оценке результативности 

профессиональной служебной деятельности, в части ее организации и проведения. 

7 Совершенствование материального стимулирования федеральных 

государственных гражданских служащих в части улучшения жилищных условий (переход 

от субсидирования приобретения жилья к субсидированию процентных платежей по 

ипотечным кредитам с учетом результативности государственного гражданского 

служащего). 

8. Обеспечение привязки суммируемых и обобщаемых по годам службы итогов 

оценки результативности профессиональной служебной деятельности государственного 

служащего к иным механизмам стимулирования (продвижению по службе; повышению 

квалификации и переподготовке; горизонтальной ротации; включению в систему 

кадрового резерва).  

Например, в качестве условия включения в кадровый резерв может 

рассматриваться превышение фактического уровня результативности профессиональной 

служебной деятельности над средним по органу исполнительной власти уровню в течение 

двух лет. В рамках данного направления в качестве стимулирующей меры может быть 

предусмотрен и перевод контракта с формы срочного служебного контракта на форму 

бессрочного служебного контракта
1
. 

9. Включение фонда материального стимулирования федеральных 

государственных гражданских служащих в состав фонда оплаты труда федеральных 

органов исполнительной власти (перенос из резерва).  

При этом в рамках бюджетного процесса предлагается учитывать результаты 

деятельности ведомств (в том числе результаты реализации государственных программ) 

при определении пропорций по распределению данного фонда между органами 

                                                
1
 Одна из мер, предлагаемых к рассмотрению в рамках оптимизации кадрового состава 

государственной гражданской службы, связана с ростом доли государственных гражданских служащих, 

имеющих срочные служебные контракты (т.е. замещающих должности государственной гражданской 

службы в течение ограниченного срока, определенного, например, сроком реализации мероприятий 

государственных программ либо необходимостью временного расширения кадровых потребностей 

ведомства). Общая численность таких государственных гражданских служащих ограничивается 

(предлагается до 10% от штатной численности органа). 
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государственной власти (т.е. при более высоких результатах федеральный орган 

исполнительной власти получает больший по объему премиальный фонд – фонд 

материального стимулирования). 

10. Введение ограничения на использование вакантного фонда   для целей 

премирования, за исключением вновь созданных ведомств в течение года после создания 

(создание стимулов для формирования оптимальной с точки зрения потребностей органа 

численности). 

11. Организация системы сбора, накопления, обобщения и межведомственного 

использования информации о результативности государственного служащего в целях 

учета при решении вопросов о продвижении по службе, повышения квалификации и 

переподготовки; горизонтальной ротации, включению в систему кадрового резерва. 

12. Инвентаризация и коррекция системы типовых показателей результативности 

структурных подразделений федеральных органов исполнительной власти и  

государственных гражданских служащих.  

«Эволюционный вариант» предполагает отсутствие привязки системы 

материального стимулирования к оптимизации должностной структуры органов 

государственной власти (т.е. с сохранением «перекоса» в пользу формально 

управленческих – административно-управленческих должностей, несоответствием 

фактически исполняемых функций наименованию должности), и с сохранением 

«твердых» размеров окладов. В данном случае в рамках укрупнения базовой части оплаты 

труда предлагается провести перерасчет размеров должностных окладов с их 

последующим утверждением.  

В качестве стимулирования по результатам предполагается использовать одну 

форму – премирование по результатам (выплаты по итогам периодической оценки). 

«Инновационный вариант» предполагает возможность существенной 

дифференциации должностного оклада государственного гражданского служащего 

(установления интервальных значений оплаты труда для каждой должности), что 

позволит осуществлять повышение базовой части оплаты труда без продвижения по 

службе. Интервалы должностных окладов для «соседних» должностей могут пересекаться 

(например, минимальный уровень должностного оклада начальника отдела может быть 

ниже максимального уровня должностного оклада заместителя начальника отдела). 

Первоначальное определение уровня должностного оклада в рамках утвержденного 

интервала («вилки») осуществляется с учетом оценки компетенций (в том числе уровня 

образования, стажа).  
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Продвижение в рамках интервала предлагается определять ежегодно в зависимости 

от (а) результатов профессиональной служебной деятельности и (б) развития компетенций 

служащего (увеличения стажа, прохождения переподготовки и повышения квалификации 

и т.д.).  

Таким образом, «инновационный вариант» предусматривает двухзвенную систему 

учета результативности профессиональной служебной деятельности при определении 

уровня денежного содержания: с одной стороны, результативность учитывается в рамках 

ежегодного определения темпов роста оплаты труда для каждого служащего; с другой – 

при выплате премий (осуществлении разовых выплат) по результатам деятельности в 

течение года. 

Условный пример, иллюстрирующий основные положения «эволюционного» и 

«инновационного» вариантов, приведен в таблице 3.1.  

Отдельно в рамках обоих вариантов может быть рассмотрена монетизация 

государственных гарантий (кроме пенсионного обеспечения и софинансирования ипотеки 

для государственных служащих, а также оплаты переподготовки и повышения 

квалификации и софинансирования подготовки) – при повышении базовой части окладов.  
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Таблица 3.1 – Расчет уровня оплаты труда по результатам в рамках «эволюционного» и «инновационного» вариантов совершенствования 

материального стимулирования на государственной гражданской службе (на примере начальника отдела, в месячном выражении) 

Показатель 
«Эволюционный» 

вариант 
«Инновационный» вариант 

Средняя заработная плата работников с высшим образованием в экономике 

(скорректированная на разрыв в уровне заработной платы в среднем по России и в 

Москве) 

71,9 тыс. руб. 71,9 тыс. руб. 

Повышающий коэффициент с учетом уровня должности (в соответствии со средним 

уровнем по ОЭСР; 60% - доля должностного оклада в общей оплате труда) 
1,5*60% 1,2*60% – 1,8*60% 

Итого должностной оклад 

64,71 тыс. руб. 

51,77 – 77,65 тыс. руб. (в зависимости от уровня 

профессиональной компетенции и результативности 

профессиональной служебной деятельности в прошлом) 

Должностной оклад начальника отдела с минимальным стажем службы и минимальным 

требуемым для должности уровнем профессиональных компетенций 
64,71 тыс. руб. 51,77 тыс. руб. 

Должностной оклад начальника отдела с минимальным стажем службы и минимальным 

требуемым для должности уровнем профессиональных компетенций (в случае высокого 

уровня результативности профессиональной служебной деятельности в отчетном году
1
) 

64,71 тыс. руб. 56,95 тыс. руб. 

Должностной оклад начальника отдела со средним стажем и средним уровнем 

профессиональных компетенций (в случае среднего уровня результативности 

профессиональной служебной деятельности в отчетном году) 

64,71 тыс. руб. 62,64 тыс. руб. 

Должностной оклад начальника отдела со средним стажем и средним уровнем 

профессиональных компетенций (в случае высокого уровня результативности 

профессиональной служебной деятельности в отчетном году) 

64,71 тыс. руб. 68,91 тыс. руб. 

Должностной оклад начальника отдела с большим стажем и средним уровнем 

профессиональных компетенций (в случае среднего уровня результативности 

профессиональной служебной деятельности в отчетном году) 

64,71 тыс. руб. 72,35 тыс. руб. 

Должностной оклад начальника отдела с большим стажем и средним уровнем 

профессиональных компетенций (в случае среднего уровня результативности 

профессиональной служебной деятельности в отчетном году) 

64,71 тыс. руб. 77,65 тыс. руб. 

Объем стимулирующих выплат (в среднем) 43,14 тыс. руб. 43,14 тыс. руб. 

                                                
1
 До уровня средней оплаты труда шаг увеличения по результатам – 10%; после уровня средней оплаты труда – 5%. 
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Продолжение таблицы 3.1 

Показатель 
«Эволюционный» 

вариант 

«Инновационный» 

вариант 

Минимальный объем стимулирующих выплат 0,0 0,0 

Максимальный объем стимулирующих выплат (двукратный размер от среднего уровня) 86,28 тыс. руб. 86,28 тыс. руб. 

Итого: минимальный уровень оплаты труда по должности (с учетом премий) в месяц (при минимально допустимом 

уровне стажа и профессиональных компетенций) 
64,71 тыс. руб. 51,77 тыс. руб. 

Итого: минимальный уровень оплаты труда по должности (с учетом премий) (при максимальном уровне стажа и 

профессиональных компетенций) 
64,71 тыс. руб. 72,35 тыс. руб. 

Итого: максимальный уровень оплаты труда по должности (с учетом премий) в месяц (при минимально допустимом 

уровне стажа и профессиональных компетенций) 
150,99 тыс. руб. 138,05 тыс. руб. 

Итого: максимальный уровень оплаты труда по должности (с учетом премий) в месяц (при максимальном уровне 

стажа и профессиональных компетенций) 
150,99 тыс. руб. 163,93 тыс. руб. 

Средний уровень оплаты труда по должности с учетом премий 107,85 тыс. руб. 107,85 тыс. руб. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Высокая мотивация кадров государственной службы является основой 

обеспечения качества и эффективности государственного управления. В структуре 

мотивации важную роль играет материальное стимулирование государственных 

гражданских служащих, призванное создать систему стимулов для высокой степени 

результативности профессиональной служебной деятельности на государственной 

гражданской службе. В то же время, социологические исследования государственных 

гражданских служащих показывают, что большинство из них не считает действующую 

систему материального стимулирования эффективной. Значительное повышение 

уровня оплаты труда федеральных государственных гражданских служащих в 2013 – 

2014 гг. также пока не отразилось на результативности деятельности соответствующих 

федеральных органов исполнительной власти.  

В рамках анализа международного опыта материального стимулирования 

государственных гражданских служащих были исследованы как сводные данные по 

странам ОЭСР, так и практики, используемые в отдельных странах (США, 

Великобритания, Канада и др.).  

В большинстве проанализированных стран ОЭСР основную часть оплаты труда 

государственных гражданских служащих составляет должностной оклад (базовая 

оплата труда). Несмотря на рост доли переменной оплаты труда, связанной с 

результативностью деятельности, ее доля в общем объеме оплаты труда относительно 

невелика (обычно не превышает 20%). Структура оплаты труда государственных 

гражданских служащих зарубежных стран, в целом, отличается большей 

прозрачностью по сравнению с российской практикой. В этой связи целесообразно 

консолидировать базовую оплату труда государственных гражданских служащих в 

России (повысить долю должностного оклада в оплате труда, в том числе, за счет 

включения в его состав надбавок, выплачиваемых автоматически) и обеспечить 

реальную ориентацию переменной части оплаты труда на поощрение результативности 

профессиональной служебной деятельности. 

В странах ОЭСР существует большое разнообразие форм оплаты труда по 

результатам. Ключевые различия, как правило, связаны с осуществлением выплат – в 

форме поощрительных надбавок к основной зарплате получателя, которые становятся 

постоянной частью оклада, или в форме единовременных премий (не включаемых в 
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основную зарплату и начисляемых за каждый период оценки результатов). В этой 

связи при формировании предложений по материальному стимулированию 

государственных гражданских служащих в Российской Федерации следует уделять 

внимание форме поощрений (в настоящее время в российской практике используется 

форма премирования, причем размер премий может существенно различаться и, как 

правило, определяется непосредственным руководителем государственного 

гражданского служащего и руководителем соответствующего органа государственной 

власти). 

Для российской практики характерна большая по сравнению со странами ОЭСР 

дифференциация уровня оплаты труда государственных гражданских служащих в 

зависимости от уровня должностей. Хотя данная дифференциация частично 

обусловлена высокой степенью дифференциации оплаты труда в экономике, при 

формировании предложений по материальному стимулированию государственных 

гражданских служащих целесообразно уделить особое внимание вопросам повышения 

мотивации государственных гражданских служащих младшей и старшей групп 

должностей, в том числе обеспечивающих специалистов. Высокий уровень 

дифференциации оплаты труда между руководителями среднего звена и 

специалистами приводит к искажению должностной структуры органов 

исполнительной власти и в результате к отрыву наименования должности от реально 

исполняемых государственным гражданским служащим служебных обязанностей, что 

в свою очередь препятствует внедрению механизмов, связанных с оценкой и развитием 

компетенций в систему управления кадрами государственной гражданской службы. 

Важнейшим условием обеспечения эффективного внедрения систем 

материального стимулирования на государственной гражданской службе является 

обеспечение прозрачности системы оценки результативности профессиональной 

служебной деятельности и распределения премий и надбавок по итогам оценки 

результатов. В отдельных странах (например, в США) требования к критериям оценки 

результативности и основания выделения премий закреплены прямыми 

законодательными нормами. В российской практике используются ведомственные и 

региональные системы материального стимулирования, как правило, 

характеризующиеся весьма общими формулировками и дающее право широкого 

усмотрения руководителям соответствующих органов исполнительной власти и 

непосредственным руководителям государственных гражданских служащих, при этом 
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механизмы обжалования результатов оценки не предусмотрены. Непрозрачность 

системы премирования по результатам деятельности снижает мотивацию 

государственных гражданских служащих к достижению высоких результатов. Таким 

образом, в составе предложений по совершенствованию материального 

стимулирования целесообразно предусмотреть механизмы обеспечения прозрачности 

и объективности оценки результатов профессиональной служебной деятельности 

государственных гражданских служащих. 

По результатам анализа методов и практики материального стимулирования на 

федеральной государственной гражданской службе можно сделать следующие 

ключевые выводы. 

Во-первых, основания для определения размеров ежемесячной надбавки к 

должностному окладу за особые условия государственной гражданской службы и 

премирования не связаны с показателями эффективности деятельности федеральных 

органов исполнительной власти; могут совпадать друг с другом, то есть возникает 

потенциальная возможность двойной оплаты за одни и те же результаты. В некоторых 

случаях основания для начисления стимулирующих выплат воспроизводят 

обязанности гражданских служащих, которые должны быть выполнены и при 

отсутствии стимулирующих выплат. Стимулирующие выплаты утрачивают свое 

предназначение и становятся неотъемлемым и обязательным элементом денежного 

содержания, зачастую - в результате попыток повысить конкурентоспособность уровня 

оплаты труда гражданских служащих на рынке труда. Абстрактность и 

неоднозначность формулировок показателей эффективности профессиональной 

деятельности и отсутствие системы планирования результатов федеральных органов 

исполнительной власти повышают риск применения субъективных оценок, 

демотивируют профессиональную служебную деятельность. 

Во-вторых, сложившийся дисбаланс между уровнями оплаты труда 

гражданской службы по иерархии должностей, между центральным аппаратом и 

территориальными органами не адекватен различиям между задачами, полномочиями, 

ответственностью служащих. Отсутствие объективных показателей оценки 

эффективности профессиональной служебной деятельности демотивирует служащих, 

не ориентирует их на достижение целей деятельности государственных органов. 

Взаимосвязь оплаты труда и результатов деятельности служащих может 
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существенным образом повлиять на распределение средств фонда оплаты труда, 

рациональнее использовать средства федерального бюджета.  

В-третьих, распределение средств фонда материального стимулирования, 

доводимого сверх фонда оплаты труда, мало связано с приоритетами деятельности 

федеральных органов исполнительной власти. Можно констатировать, что в настоящее 

время стимулирование государственных гражданских служащих носит скорее 

«компенсационный характер», в малой степени связано с достижением показателей 

эффективности и результативности деятельности, порядок установления не прозрачен, 

объем стимулирующих выплат в доминирующей степени определяется на основе 

субъективной оценки руководителя, при этом практически не используется 

возможности внешней оценки и нивелируется роль кадровой службы, коллег и самого 

служащего в оценке результативности профессиональной деятельности. 

Анализ практики субъектов Российской Федерации показывает, что проблемы, 

характерные для федерального уровня, как правило, характерны и для государственной 

гражданской службы регионального уровня; ключевой проблемой является 

непрозрачность системы оплаты труда, оценки и премирования по результатам, а 

также высокий субъективизм при принятии решений по материальному 

стимулированию федеральных государственных гражданских служащих. 

На основе анализа российской и зарубежной практики в рамках исследования 

сформулированы предложения по совершенствованию системы оплаты труда и 

материального стимулирования государственных гражданских служащих на 

вариативной основе. 

По итогам исследования предложено два основных варианта 

совершенствования денежного содержания и развития систем материального 

стимулирования: «эволюционный» и «инновационный». 

Оба варианта предполагают следующие общие подходы: 

1. Укрупнение структуры оплаты труда с обеспечением роста доли 

должностного оклада в общем объеме денежного содержания
1
. Консолидация в 

должностном окладе всех выплат компенсационного характера. 

                                                
1
 По обобщенным в рамках исследования данным, доля должностного оклада федеральных 

государственных гражданских служащих с учетом районных коэффициентов по центральным аппаратам 

федеральных органов исполнительной власти в 2013 году составляла 10,4% от фонда оплаты труда 

(8,5% от общего объема фонда оплаты труда и средств фонда стимулирования), в I полугодии 2014 года 

– 13,3%. Аналогичный показатель по территориальным органам федеральных органов исполнительной 

власти в I полугодии 2014 года составил 20,4% от фонда оплаты труда. 
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2. Рост доли базовой («гарантированной») части оплаты труда (денежного 

содержания), носящей компенсационный характер и связанной с должностной 

позицией, до 60% от общего объема материального стимулирования (отказ от 

использования премирования как инструмента компенсации низкого уровня окладов). 

3. Первоначальное установление базовой («гарантированной») части оплаты 

труда на основе соотношения с уровнем средней заработной платы работников с 

высшим образованием в экономике (с использованием повышающих коэффициентов в 

зависимости от уровня должностей).  

4. Обеспечение реальной (а не формальной) привязки объемов переменной 

части оплаты труда (премий) к результативности профессиональной служебной 

деятельности на основе показателей результативности и индивидуальных планов 

результативности с учетом: 

- индивидуальных результатов (оцениваемых на основе показателей либо на 

основе индивидуальных планов результативности с ежегодной фиксацией критериев 

оценки)
1
; 

- результатов деятельности федерального органа исполнительной власти (органа 

исполнительной власти субъекта Российской Федерации), зафиксированных в 

государственных программах и ведомственных планах деятельности; 

- исполнения государственным гражданским служащим дополнительно взятых 

на себя обязательств (например, по замещению других сотрудников; по развитию 

компетенций и непрерывному образованию и т.д.). 

Вся переменная часть оплаты труда (премии) выплачивается только за 

достижение (превышение) показателей результативности.  

5. Введение единых для федеральных государственных гражданских служащих 

подходов к определению размеров стимулирующей части оплаты труда с учетом 

особенностей типов функций, исполняемых федеральным государственным 

гражданским служащим (отдельно для административно-управленческого звена, 

сотрудников, занятых исполнением функций по реализации государственных 

программ и непрограммных направлений деятельности (основной персонал), и 

сотрудников, занятых исполнением функций, направленных на обеспечение 

                                                
1
 Индивидуальные показатели результативности (в том числе, устанавливаемые через 

индивидуальные планы) должны предусматривать – при необходимости – показатели результативности 

как текущей деятельности государственного служащего, так и его работы по совершенствованию его 

деятельности, и участия в реформировании деятельности органа государственной власти.  



 

107 

 
 

деятельности федерального органа исполнительной власти (обеспечивающий 

персонал), включая утверждение типовых показателей результативности 

профессиональной служебной деятельности для обеспечивающего персонала).  

6. Повышение прозрачности ведомственных систем премирования 

государственных служащих. Вся переменная часть оплаты труда (премии) 

выплачивается только за достижение (превышение) показателей результативности.  

Введение возможности оспаривания индивидуальной оценки результатов.  

Расширение участия кадровых служб в оценке результативности 

профессиональной служебной деятельности, в части ее организации и проведения. 

7 Совершенствование материального стимулирования федеральных 

государственных гражданских служащих в части улучшения жилищных условий 

(переход от субсидирования приобретения жилья к субсидированию процентных 

платежей по ипотечным кредитам с учетом результативности государственного 

гражданского служащего). 

8. Обеспечение привязки суммируемых и обобщаемых по годам службы итогов 

оценки результативности профессиональной служебной деятельности 

государственного служащего к иным механизмам стимулирования (продвижению по 

службе; повышению квалификации и переподготовке; горизонтальной ротации; 

включению в систему кадрового резерва).  

Например, в качестве условия включения в кадровый резерв может 

рассматриваться превышение фактического уровня результативности 

профессиональной служебной деятельности над средним по органу исполнительной 

власти уровню в течение двух лет. В рамках данного направления в качестве 

стимулирующей меры может быть предусмотрен и перевод контракта с формы 

срочного служебного контракта на форму бессрочного служебного контракта
1
. 

9. Включение фонда материального стимулирования федеральных 

государственных гражданских служащих в состав фонда оплаты труда федеральных 

органов исполнительной власти (перенос из резерва).  

                                                
1
 Одна из мер, предлагаемых к рассмотрению в рамках оптимизации кадрового состава 

государственной гражданской службы, связана с ростом доли государственных гражданских служащих, 

имеющих срочные служебные контракты (т.е. замещающих должности государственной гражданской 

службы в течение ограниченного срока, определенного, например, сроком реализации мероприятий 

государственных программ либо необходимостью временного расширения кадровых потребностей 

ведомства). Общая численность таких государственных гражданских служащих ограничивается 

(предлагается до 10% от штатной численности органа). 
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При этом в рамках бюджетного процесса предлагается учитывать результаты 

деятельности ведомств (в том числе результаты реализации государственных 

программ) при определении пропорций по распределению данного фонда между 

органами государственной власти (т.е. при более высоких результатах федеральный 

орган исполнительной власти получает больший по объему премиальный фонд – фонд 

материального стимулирования). 

10. Введение ограничения на использование вакантного фонда   для целей 

премирования, за исключением вновь созданных ведомств в течение года после 

создания (создание стимулов для формирования оптимальной с точки зрения 

потребностей органа численности). 

11. Организация системы сбора, накопления, обобщения и межведомственного 

использования информации о результативности государственного служащего в целях 

учета при решении вопросов о продвижении по службе, повышения квалификации и 

переподготовки; горизонтальной ротации, включению в систему кадрового резерва. 

12. Инвентаризация и коррекция системы типовых показателей 

результативности структурных подразделений федеральных органов исполнительной 

власти и  государственных гражданских служащих.  

«Эволюционный вариант» предполагает отсутствие привязки системы 

материального стимулирования к оптимизации должностной структуры органов 

государственной власти (т.е. с сохранением «перекоса» в пользу формально 

управленческих – административно-управленческих -должностей, несоответствием 

фактически исполняемых функций наименованию должности), и с сохранением 

«твердых» размеров окладов. В данном случае в рамках укрупнения базовой части 

оплаты труда предлагается провести перерасчет размеров должностных окладов с их 

последующим утверждением.  

В качестве стимулирования по результатам предполагается использовать одну 

форму – премирование по результатам (выплаты по итогам периодической оценки). 

«Инновационный вариант» предполагает возможность существенной 

дифференциации должностного оклада государственного гражданского служащего 

(установления интервальных значений оплаты труда для каждой должности), что 

позволит осуществлять повышение базовой части оплаты труда без продвижения по 

службе. Интервалы должностных окладов для «соседних» должностей могут 

пересекаться (например, минимальный уровень должностного оклада начальника 
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отдела может быть ниже максимального уровня должностного оклада заместителя 

начальника отдела). 

Первоначальное определение уровня должностного оклада в рамках 

утвержденного интервала («вилки») осуществляется с учетом оценки компетенций (в 

том числе уровня образования, стажа).  

Продвижение в рамках интервала предлагается определять ежегодно в 

зависимости от (а) результатов профессиональной служебной деятельности и (б) 

развития компетенций служащего (увеличения стажа, прохождения переподготовки и 

повышения квалификации и т.д.).  

Таким образом, «инновационный вариант» предусматривает двухзвенную 

систему учета результативности профессиональной служебной деятельности при 

определении уровня денежного содержания: с одной стороны, результативность 

учитывается в рамках ежегодного определения темпов роста оплаты труда для каждого 

служащего; с другой – при выплате премий (осуществлении разовых выплат) по 

результатам деятельности в течение года. 
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