ИНФОРМАЦИОННО-МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ
пилотного проекта по внедрению в отдельных федеральных государственных органах системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих Российской Федерации, в том числе общественной оценки по отдельным должностям государственной гражданской службы Российской Федерации

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Основания для реализации
Реализация пилотного проекта по внедрению в отдельных федеральных государственных органах системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих Российской Федерации, в том числе общественной оценки по отдельным должностям государственной гражданской службы Российской Федерации (далее – пилотный проект), осуществляется в соответствии с пунктом 9 Плана выполнения мероприятий по внедрению в 2012 – 2016 годах новых принципов кадровой политики в системе государственной гражданской службы в рамках реализации подпункта «р» пункта 2 Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления», утвержденного Заместителем Председателя Правительства Российской Федерации – Руководителем Аппарата Правительства Российской Федерации В.Ю. Сурковым от 1 октября 2012 г. № 5378п-П17, подпунктом «р» пункта 2 Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления», а также в рамках мероприятий федеральной программы «Реформирование и развитие системы государственной службы Российской Федерации (2009 – 2013 годы)», утвержденной Указом Президента Российской Федерации от 10 марта 2009 г.  № 261.

Цели
Разработка и апробация системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих Российской Федерации (далее – гражданские служащие) как совокупности результатов общественной оценки деятельности гражданских служащих, участвующих в предоставлении государственных услуг, и оценки квалификации, результативности и деловых качеств различных категорий гражданских служащих с последующим использованием результатов комплексной оценки при проведении аттестации гражданских служащих и разработке соответствующих проектов нормативных правовых актов. Проведение комплекса мероприятий по общественной оценке деятельности гражданских служащих, участвующих в оказании государственных услуг, способствует повышению объективности итоговых результатов комплексной оценки деятельности указанной категории гражданских служащих посредством учета мнения граждан по вопросам качества предоставления государственных услуг. 

Задачи
1. В части Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации – координатора мероприятий по реализации пилотного проекта:
1) определение ответственных гражданских служащих Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации – координаторов мероприятий по реализации пилотного проекта, а также привлекаемых консультантов – экспертов в области кадровых технологий и их закрепление за отдельными федеральными государственными органами – участниками пилотного проекта в целях осуществления организационно-методической поддержки проведения пилотного проекта;
2) организация сбора и обобщения материалов о практике кадровой работы федеральных государственных органов – участников пилотного проекта, соответствующей тематике пилотного проекта;
3) организация подготовки методики реализации пилотного проекта и ее направление федеральным государственным органам – участникам пилотного проекта, в том числе разработка критериев и методики проведения общественной оценки деятельности гражданских служащих, участвующих в предоставлении государственных услуг, в рамках комплексной оценки;
4) организация разработки методических рекомендаций по проведению мероприятий по комплексной оценке гражданских служащих (в том числе общественной оценке деятельности гражданских служащих, участвующих в предоставлении государственных услуг) по итогам реализации мероприятий пилотного проекта;
5) координация деятельности федеральных государственных органов – участников пилотного проекта в ходе его реализации в соответствии с методикой реализации пилотного проекта, а также с привлечением консультантов – экспертов в области кадровых технологий;
6) организация сбора и обобщения отчетных материалов федеральных государственных органов – участников пилотного проекта, подготовка отчета о его реализации;
7) подготовка проектов нормативных правовых актов по внедрению новых принципов кадровой политики на государственной гражданской службе Российской Федерации (далее – гражданская служба).

2. В части федеральных государственных органов – участников пилотного проекта:
1) определение гражданских служащих, ответственных за взаимодействие с Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации как координатором мероприятий по реализации пилотного проекта, а также консультантами – экспертами в области кадровых технологий;
2) представление в Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации материалов о практике кадровой работы, соответствующей тематике пилотного проекта при их наличии;
3) проведение мероприятий пилотного проекта в соответствии с разработанной Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации методикой для реализации пилотного проекта, в том числе подготовка и утверждение приказа федерального государственного органа – участника пилотного проекта, направленного на реализацию в данном органе пилотного проекта, в соответствии с образцом, предусмотренным приложением № 1 в настоящему Техническому заданию.
Обозначенным проектом приказа предусмотрено утверждение плана реализации пилотного проекта, порядка подготовки и представления отчета о реализации пилотного проекта, создание рабочей группы по реализации пилотного проекта, а также утверждение ее состава и регламента;
4) подготовка и представление в Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации отчетных материалов о результатах пилотного проекта.

	3. В части консультантов – экспертов в области кадровых технологий:
1) анализ и обобщение материалов о практике кадровой работы федеральных государственных органов – участников пилотного проекта, соответствующей тематике пилотного проекта;
2) подготовка предложений по методике реализации пилотного проекта;
3) разработка проекта методических рекомендаций по итогам реализации мероприятий пилотного проекта с учетом замечаний и предложений федеральных государственных органов – участников пилотного проекта;
4) консультационная, методическая и методологическая поддержка федеральных государственных органов – участников пилотного проекта;
5) анализ и обобщение отчетных материалов федеральных государственных органов – участников пилотного проекта при подготовке проекта отчета о реализации пилотного проекта, а также подготовке проектов нормативных правовых актов по внедрению новых принципов кадровой политики на гражданской службе.

Содержание
В ходе реализации пилотного проекта будет осуществлен полный спектр работ, связанных с разработкой и апробацией современных методов оценки  в рамках системы комплексной оценки деятельности гражданских служащих на основе общественной оценки качества предоставления отдельными категориями гражданских служащих государственных услуг, а также оценки результативности и эффективности деятельности различных категорий гражданских служащих (в том числе не участвующих в предоставлении государственных услуг), проводимой внутриведомственно:
- диагностика функциональной и организационно - управленческой деятельности гражданских служащих в федеральных государственных органах - участниках пилотного проекта;
- выявление в отдельных федеральных государственных органах – участниках пилотного проекта категорий гражданских служащих, участвующих в предоставлении государственных услуг, оценка возможности проведения общественной оценки качества их служебной деятельности; 
- разработка критериев и методики проведения общественной оценки деятельности гражданских служащих, участвующих в предоставлении государственных услуг и механизма использования результатов общественной оценки при проведении комплексной оценки деятельности этой категории гражданских служащих;
- разработка максимально эффективных сценариев проведения оценки результативности гражданских служащих и оценки их деловых качеств;
- обсуждение и выбор наиболее подходящих методов оценки;
- апробация выбранных методик оценки в отдельных федеральных государственных органах – участниках пилотного проекта в целях проверки адекватности предложенных процедур оценки, информативности полученных результатов оценки, способов хранения и дальнейшего использования полученных результатов.
При проведении комплексной оценки будут использованы разрабатываемые Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации «базовые» и «функциональные» квалификационные требования к знаниям, предъявляемые к кандидатам на замещение вакантных должностей, а также к гражданским служащим в рамках проведения регулярной оценки и аттестации. 
Пилотным проектом предполагается проведение комплексной оценки деятельности гражданских служащих в соответствии с разработанной методикой реализации пилотного проекта. 
По окончании периода апробации предложенных механизмов оценки будут разработаны и предложены подходы к периодичности проведения различных видов оценки, а также способ интеграции отдельных видов оценки («внешняя», общественная, оценка и внутриведомственная оценка результативности, оценки деловых качеств и оценки соответствия «базовым» и «функциональным» квалификационным требованиям, разрабатываемым Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации) в единую систему комплексной оценки гражданских служащих и механизм дальнейшего использования результатов комплексной оценки при проведении аттестации гражданских служащих, а также использования отдельных элементов системы комплексной оценки в конкурсных процедурах. 
Использование механизма комплексной оценки позволит повысить объективность и прозрачность аттестации гражданских служащих за счет использования новых элементов, прежде всего, оценки получателями государственных услуг деятельности гражданских служащих, участвующих в их предоставлении, а также оценки результатов профессиональной служебной деятельности гражданских служащих.
В ходе пилотного проекта будет предложен механизм оптимизации процесса аттестации гражданских служащих с учетом использования результатов промежуточной оценки, внедрения заочных форм проведения аттестации, а также использования отдельных элементов системы комплексной оценки при проведении отбора кандидатов на замещение вакантных должностей.
При разработке механизмов проведения оценки и аттестации гражданских служащих в отдельных федеральных государственных органах – участниках пилотного проекта будут использованы лучшие российские практики и передовой международный опыт оценки деятельности гражданских служащих.

Срок реализации
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Федеральные государственные органы, ответственные за реализацию пилотного проекта:
Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации.

Федеральные государственные органы – участники пилотного проекта:
- в части использования при проведении комплексной оценки наряду с результатами результативности, оценки деловых качеств и оценки соответствия «базовым» и «функциональным» квалификационным требованиям оценки результатов общественной оценки:

Министерство образования и науки Российской Федерации;
Федеральная налоговая служба;
Федеральная служба государственной регистрации, кадастра и картографии.

Результаты
Предложения по использованию результатов комплексной оценки деятельности гражданских служащих при проведении аттестации в целях объективной оценки их профессиональных и деловых качеств, в том числе с использованием результатов оценки потребителями государственных услуг качества их предоставления государственными служащими, участвующими в предоставлении государственных услуг.
Предложения по использованию отдельных элементов комплексной оценки в конкурсных процедурах.
Отчет о результатах пилотного проекта по внедрению в отдельных в федеральных органах исполнительной власти и иных федеральных государственных органах системы комплексной оценки деятельности гражданских служащих, включая общественную оценку.
Проект федерального закона «О внесении изменений в Федеральный закон от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации».
Проект указа Президента Российской Федерации о внесении изменений в Указ Президента Российской Федерации от 1 февраля 2005 г. № 110 «О проведении аттестации государственных гражданских служащих Российской Федерации».
Методические рекомендации по проведению в рамках механизма аттестации гражданских служащих комплексной оценки их деятельности на основе использования ключевых показателей эффективности и общественной оценки.
Обучение представителей федеральных органов исполнительной власти и иных федеральных государственных органов – участников пилотного проекта по проведению комплексной оценки уровня профессионального развития гражданских служащих на основе использования различных инструментов и методов оценки.
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МЕТОДИКА РЕАЛИЗАЦИИ

I. Опыт применения системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих

С начала 1980-х гг. прошлого века до конца 2000-х гг. основным направлением реформ государственной службы в большинстве стран Европы и Северной Америки стала реализация  концепции «нового публичного управления» (new public management). Главным направлением совершенствования в рамках этой реформы явилось формирование новой культуры государственной службы, предполагающей ее решительный поворот к гражданам. Наиболее важным критерием оценки функционирования государства стало качество работы государственных служащих, оказывающих оплаченные налогоплательщиками услуги.
Анализ международного опыта (в частности, опыта Германии, Великобритании, Венгрии, Дании, Швейцарии, Канады, США) показал, что проведение оценки деятельности гражданских служащих является одной из основных кадровых технологий в сфере государственного управления. При этом во всех случаях оценка носит комплексный характер: значительное внимание уделяется не только профессиональным знаниям и навыкам, но и деловым качествам. 
Сравнительный анализ систем оценок гражданских служащих не позволяет выделить предпочтительную или наиболее часто используемую технологию оценки. Как правило, для оценки гражданских служащих используются несколько методов одновременно, в том числе оценочное интервью, ранжирование, метод оценки достижения цели, метод оценки «360 градусов», при котором государственного служащего оценивает не только его непосредственный руководитель, но и коллеги по структурному подразделению, совместным проектам, в т.ч. из других органов власти. Большое значение при проведении оценки имеет общественная оценка деятельности гражданских служащих, выявляемая на основе социологических исследований о деятельности органов власти, отзывов получателей государственных услуг. 
В большинстве случаев оценка проводится не реже одного раза в год, что, безусловно, связано с годовым горизонтом планирования целей, задач и показателей деятельности органов власти и, соответственно, отдельных гражданских служащих. 
Существует четкое разделение критериев оценки профессиональных качеств для государственных служащих высших должностей и среднего управленческого персонала и не руководящих работников. Основными критериями для оценки государственных служащих высших руководящих должностей является достижение целей деятельности государственного органа, в котором они служат. В отдельных странах к критериям оценки также относится качество финансового менеджмента, управления персоналом (например, в Дании), а также личные и профессиональные качества. Например, в Великобритании большое внимание уделяется оценке лидерских качеств, в Дании в качестве критерия используется также достижение целей профессионального роста. Что касается руководителей среднего звена и специалистов, то для них основными критериями оценки является качество выполнения задач структурного подразделения, умение проявлять высокую профессиональную компетентность. 
Оценка госслужащих проводится регулярно. При положительном результате оценки следует повышение оклада или премирование, карьерное продвижение, а при негативной оценке - увольнение с государственной службы, перевод на другую должность или понижение в должности, поиск нового направления профессионального развития. Необходимо отметить, что в странах, где государственная служба является профессиональной деятельностью с четко определенными траекториями карьерного роста (например, Франция и Германия), практика понижения в должности практически не используется. Это обусловлено тем, что до поступления на штатную должность государственной службы кандидат проходит тщательный отбор, систему подготовки и работы в условиях испытательного срока, который может достигать нескольких лет. В этих условиях принятый на государственную службу человек в большинстве случаев гарантированно обладает всеми необходимыми качествами для выполнения работы с требуемым уровнем качества. 
В Российской Федерации созданы предпосылки для введения системы комплексной оценки. Федеральным законодательством введены конкурсные процедуры при приеме на работу и зачислении в кадровый резерв, процедура аттестации и система квалификационных экзаменов. Однако эффективность используемых кадровых технологий на настоящий момент не достаточно высока, поскольку не разработаны критерии и процедуры оценки, при проведении оценки большое значение имеет субъективное мнение руководителей. 
Вместе с тем, как показывает анализ международного опыта, для эффективной организации системы оценки необходимо выполнение следующих принципов: 
· участие независимых оценщиков в разработке методологии оценки и проведении оценки деятельности государственных гражданских служащих, что повышает качество используемых оценочных технологий и объективность оценки; 
· формализация оценочных процедур, разработка методик оценки и формализованных отчетов о результатах оценки также привносит объективность в систему оценки; 
· участие в оценке всех заинтересованных сторон – всех, кто так или иначе связан с деятельностью оцениваемого, либо является потребителем предоставляемых им услуг;  
· обеспечение регулярности проведения оценочных процедур для всех гражданских служащих. 
Реализация данных принципов в наилучшей степени может быть осуществлена в системе комплексной оценки, называемой «Оценочной средой деятельности гражданских служащих».

II. Концептуальные подходы к внедрению системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих

Оценочная среда – это инновационная составляющая комплексного подхода к управлению персоналом в системе государственного управления, которая представляет собой совокупность организационных, кадровых и юридических мероприятий, обеспечивающих непрерывный процесс оценки. 
Другими  составляющими комплексного подхода являются: 
· отбор, прием и адаптация персонала; 
· обучение и развитие персонала;
· формирование кадрового резерва; 
· учет и анализ движения кадров;
· мотивация и вовлеченность;
· формирование государственных ценностей и установок. 
При этом результаты комплексной оценки, проводимой на регулярной основе, должна стать основой для принятия любых кадровых решений, разработки программ дополнительного образования, программ лояльности и вовлеченности гражданских служащих и т.п. 
Элементами комплексной оценки являются: 
· внутренняя оценка результативности деятельности гражданского служащего, проводимая руководителем; 
· оценка соответствия квалификационным требованиям; 
· оценка удовлетворенности работы коллегами; 
· общественная (внутренняя) оценка. 

Оценка руководителя
Оценка руководителем гражданского служащего проводится с целью мониторинга процесса достижения поставленных целей и осуществления своевременной корректировки этого процесса либо поощрения за достижение успешных результатов. Оценка предоставляет возможность приведения в соответствие целей работы структурного подразделения с индивидуальными задачами сотрудников. 
Оценка дает руководителю следующие возможности:
В плане управления процессами
Создать возможность для улучшения системы планирования и распределения обязанностей.
Повышать эффективность использования ресурсов.
Разрабатывать механизмы регулярного отслеживания результатов и своевременной корректировки процесса достижения результата.
Составлять и корректировать планы развития организации с учетом имеющихся человеческих ресурсов.
В плане управления человеческими ресурсами 
Установить конструктивные рабочие отношения с подчиненными. 
Сообщать подчиненному о своих ожиданиях.
Информировать подчиненных о том, как оценивается их деятельность.
Вносить корректировки, если деятельность не устраивает.
Выяснить причины неудовлетворительной работой.
Отметить достоинства и достижения.
Мотивировать подчиненного.
Наметить план развития подчиненного и его карьерные перспективы.
Узнать работу подчиненного «изнутри».
Найти пути повышения эффективности работы подчиненного и организации в целом.
Своевременно предотвратить развитие конфликтных ситуаций.
Получить обратную связь и лучше понять ситуацию в коллективе.
Корректировать собственное поведение.
Оценка для сотрудника дает следующие возможности:
Мотивировать сотрудника как за счет определения  его роли в выполнении задач подразделения или департамента, так и посредством объективной системы поощрения. 
Понять свои сильные и слабые стороны и возможности преодоления последних.
Получить открытую и прозрачную оценку деятельности на основе заранее согласованных критериев. 
Возможность обсудить с руководителем все неясные и спорные вопросы, наметить пути профессионального роста.
Одним из немаловажных результатов текущей оценки является получение руководителем полноценной обратной связи от сотрудников не только в отношении их карьерных и профессиональных планов, но и по поводу продуманности и объективности своих управленческих решений. В результате  происходит повышение уровня обоснованности и качества принятия управленческих решений.
Основополагающими принципами для разработки системы оценки государственных служащих всех должностных уровней являются следующие аспекты[footnoteRef:1]: [1:  Performance Management Civil Service Reform –b. A Report to the Meeting of Permanent Heads of Departments, Sunningdale, 30 September-1 October 1999, Cabinet Office, 2000.
] 

Соответствие задач сотрудника запланированным целям подразделения. 
Ежегодная постановка и определение задач.
Ежегодное определение необходимого уровня профессиональных навыков и соответствующих способов оценки уровня проявления этих навыков в деятельности государственного служащего.
Каждому руководителю следует способствовать повышению квалификации государственных служащих.
Регулярное совместное обсуждение текущих результатов достижения поставленных задач и выполнения принятых на себя обязательств.
Ежегодное проведение встречи руководителя и сотрудника по обсуждению и оценке достигнутых результатов и продемонстрированного уровня профессиональных навыков.
К оценке результатов деятельности сотрудника рекомендуется  привязывать премирование сотрудника либо иные системы стимулирования его деятельности. 

Оценка удовлетворенности работой гражданского служащего, проводимая коллегами 
Основной задачей в данном случае является оценка деловых качеств гражданского служащего, его умение выстаивать деловые отношения, выходить из конфликтных ситуаций и т.п. 
Оценка деловых качеств гражданских служащих может осуществляться с помощью различных механизмов и методов, которые можно сгруппировать следующим образом:

Качественные методы
Качественные методы - методы описательного характера, определяющие качества работников без их количественного выражения. Наиболее распространенными в международной практике являются следующие методы: 
Метод групповой дискуссии – это беседа группы руководителей или экспертов с работниками относительно их деятельности. Метод групповой дискуссии позволяет по определенным критериям выбрать наиболее активных, самостоятельных, перспективных сотрудников. Этот метод наиболее часто используется в российской практике оценки персонала.
Мини-опросы – могут использоваться руководителями среднего и высокого уровня в крупных департаментах. 
Деловая игра – успешно применяется для выявления потенциала руководителя (лидерских качеств) при решении вопроса о назначении на руководящую должность и/или разработке кадрового резерва на замещение руководящих должностей.
Оценка деловых качеств гражданских служащих с помощью качественных методов предусматривает также различные формы фиксации результатов. К ним могут относиться следующие виды: 
Матричная форма - одна из самых простых и распространенных описательных форм. Ее суть заключается в сравнении фактических качеств работников с набором качеств, требуемых в соответствии с занимаемой должностью.
Система эталона сравнивает фактические данные не с положенными по должности навыками и поведением, а с характеристиками наиболее успешных работников данного направления.
Система произвольных характеристик предусматривает достаточно свободную (устную или письменную) форму оценки сотрудников. Руководитель или группа руководителей (экспертов) описывают выдающиеся успехи и недостатки в работе подчиненных за определенный период их деятельности.

Количественные методы
В результате применения количественных методов оценки можно определить уровень деловых качеств работников с достаточной степенью объективности. К ним относятся:
Система квалификации по порядку, или метод рангового порядка - группа руководителей, исходя из определенных критериев оценки, располагает оцениваемых сотрудников по порядку - от самого лучшего до самого худшего. Итоговая оценка определяется суммой порядковых номеров, полученных работником за выполнение поставленных задач.
Метод заданной балльной оценки заключается в присвоении заранее установленных баллов за каждое достижение работника с последующим определением его общего делового уровня в виде набранных очков.
Метод свободной балльной оценки состоит в присвоении руководителем или экспертом определенного количества баллов каждому качеству работника. Общая оценка складывается как сумма баллов или как средний балл.
Система графического профиля заключается в изображении каждого из деловых качеств сотрудника (в баллах) в виде точек на графике. 

Комбинированные методы
В основу комбинированных методов положены как описательный принцип, так и количественные характеристики. Одним из наиболее распространенных методов данной группы, который предполагается использовать при разработке комплексной системы оценки гражданских служащих в рамках пилотного проекта, является метод шкалирования (графического шкалирования рейтингов). Данный метод предполагает балльное определение значений показателей, причем эти баллы характеризуют степень выраженности показателя. 

		Показатель:
соблюдение установленных (согласованных) сроков
	Балльные значения степени выраженности показателя

	
	1
(редко)
	2
(часто не соблюдается)
	3
(в основном)
	4
(с некоторыми исключениями)
	5
всегда




	


Чтобы снизить субъективизм при использовании метода шкалирования, используют другую также его разновидность - метод шкалирования рейтингов описания поведения. При этом числовые значения шкалы интерпретируются подробным описанием образа действий, соответствующего данному числовому значению. Качество данного метода повышается при возрастающей конкретизации описания отрезков шкалы. При этом следует стремиться к непосредственному отражению в шкале требований к должности гражданского служащего. Тем самым достигается меньшая предрасположенность к искаженным оценкам.

	Показатель оценки: сотрудничество

	5
	4
	3
	2
	1

	Ярко выраженная способность к сотрудничеству; при этом имеет собственное мнение и может позитивно влиять на других, считается с мнением окружающих, конструктивно воспринимает критику
	Хорошая способность к сотрудничеству; имеет собственное мнение, которое ценится другими, читается с мнением окружающих, позитивно воспринимает критику
	Способен к сотрудничеству, собственное мнение ставит на передний план, в целом хорошо воспринимается другими, не всегда воспринимает мнение окружающих и критику
	Показывает небольшую склонность к сотрудничеству, воздерживается от выражения собственного мнения, остается незаметным
	Не показывает склонности к сотрудничеству



При оценке деловых качеств обычно используют опрос «360 градусов» или «180 градусов». Опрос «360 градусов» предполагает, что в опросе о деловых качествах сотрудника принимают участие все, кто сталкивается с ним по работе: руководители, коллеги, представители других организаций в рамках совместных проектов. Опрос «180 градусов» предполагает опрос руководителей и коллег оцениваемого сотрудника в рамках данной организации. В этом опросе не проводится оценка сотрудниками своих руководителей. В рамках пилотного проекта предполагается разработать модель деловых компетенций для опроса 180 градусов. 

Оценка соответствия квалификационным требованиям 
Оценка соответствия гражданских служащих квалификационным требованиям позволяет оценить профессиональную компетентность гражданских служащих, их соответствие занимаемой позиции с точки зрения уровня их профессионализма. Методология оценки на соответствие квалификационным требованиям и непосредственно квалификационные требования для должностей государственной гражданской службы (групп должностей) разрабатывается в рамках пилотного проекта по внедрению в отдельных федеральных государственных органах системы квалификационных требований к профилю образования, знаниям и навыкам. В рамках работы по разработке системы комплексной оценки будут предложены механизмы учета результатов оценки соответствия квалификационным требованиям при подведении итогов процедуры комплексной оценки гражданских служащих.

Оценка обществом
Данный вид оценки применим в основном для органов власти или подразделений органов власти, оказывающих услуги конечным потребителям (физическим лицам и организациям). При проведении этого вида оценки очень сложно организовать индивидуальную оценку для каждого гражданского служащего, поэтому в международном опыте часто используется оценка потребителями качества предоставления государственных услуг на основе социологических опросов. 
В настоящий момент разработка методологии общественной оценки деятельности гражданских служащих  проводится Министерством экономического развития Российской Федерации. При разработке модели комплексной оценки гражданских служащих, проводимой в рамках настоящего пилотного проекта, планируется использовать методологию Минэкономразвития, увязав ее с результатами других элементов комплексной оценки. 

III. Механизм и этапы внедрения системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих

Общие положения
Разработка методологии комплексной оценки деятельности гражданских служащих и ее апробация в федеральных государственных органах будет проводиться в рамках пилотного проекта по внедрению в отдельных федеральных государственных органах системы комплексной оценки деятельности государственных гражданских служащих, в том числе общественной оценки по отдельным должностям государственной гражданской службы.
Правовой основой реализации пилотного проекта являются: 
· Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления» (подпункт «р» пункта 2);
· План выполнения мероприятий по внедрению в 2012 – 2016 годах новых принципов кадровой политики в системе государственной гражданской службы, утвержденного Заместителем Председателя Правительства Российской Федерации – Руководителем Аппарата Правительства Российской Федерации В.Ю. Сурковым 1 октября 2012 г. № 5378п-17П (пункт 9), 
· Указ Президента Российской Федерации от 10 марта 2009 г. № 261 об утверждении федеральной программы «Реформирование и развитие системы государственной службы Российской Федерации (2009 - 2013 годы)». 

Управление проектом
Пилотный проект проводится под руководством Министерства труда и социальной защиты РФ. 
Для управления проектом при Министерстве создается межведомственная рабочая группа, в состав которой должны войти представители Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации, представители кадровых служб федеральных государственных органов – участников проекта, независимые эксперты. 
На заседаниях межведомственной рабочей группы принимаются организационные решения по пилотному проекту, а также обсуждаются результаты проведенных работ, в том числе результаты исследовательского этапа проекта, методические подходы к внедрению комплексной оценки, предложения по внесению изменений и дополнений в законодательство Российской Федерации по результатам проекта.

Сроки и этапы проведения
Данный пилотный проект предполагается провести в январе – июне 2013 года. 
Пилотный проект будет проводиться в несколько этапов: 
- январь – март 2013 года – проведение анализа ситуации в пилотных федеральных государственных органах и разработка методологии элементов комплексной оценки (оценка результативности деятельности гражданских служащих, оценка деловых качеств), 
- март – июнь 2013 года – апробация методологии элементов комплексной оценки, доработка методических рекомендаций. 
- июнь 2013 года – разработка методологии комплексной оценки путем формирования механизмов учета результатов отдельных элементов оценки (в т.ч. результатов общественной оценки в соответствии с методологией оценки, разработанной Министерством экономического развития Российской Федерации), использования результатов комплексной оценки в процессе аттестации. 

Методология проведения работ
Для разработки методологии комплексной оценке сначала будут разрабатываться методики оценки для отдельных ее элементов, в частности для оценки результатов деятельности и для оценки деловых качеств. После проработки и апробации данных методик будут предложены механизмы объединения всех элементов оценки, в т.ч. оценки на соответствие квалификационным требованиям и общественной оценки, в комплексную оценку гражданского служащего, которая может стать основной для принятия кадровых решений. 
В части разработки методологии оценки результативности деятельности гражданских служащих на этапе разработки гипотезы должен быть проведен анализ внутренних регламентов государственных органов – участников пилотного проекта, проведена система функционально-диагностических интервью с руководителями отделов (не менее 50 интервью). В результате проведенных исследований должны быть разработаны оптимальные подходы к организации планирования и оценки результативности деятельности, определению кластеров результативности, установления критериев оценки. Результатами работ по данному этапу должны стать предложения по основным направлениям методики оценки результативности. 
С целью апробации предложенной методики предлагается провести полный цикл планирования и оценки в рамках работ по 2 кварталу 2013 года (май-июнь). Для этого в марте 2013 года должно быть проведено обучение руководителей отделов предложенной методологии работ, проведено планирование деятельности на очередной квартал гражданских служащих, проходящих государственную службу в подразделениях, выбранных в государственном органе в качестве пилотных. Оценка результатов деятельности будет проводиться по завершению квартала в конце июня 2013 года. Планирование и оценка результативности деятельности будет проводиться силами руководителей отделов при консультационной поддержке представителей кадровой службы и экспертов, привлеченных на проект Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации. 
При разработке методологии оценки деловых качеств важнейшими задачами является:  
· определение перечня деловых качеств, необходимых для гражданских служащих, 
· описание деловых качеств в поведенческих примерах (иными словами, на основе каких особенностей поведения можно оценить, обладает гражданский служащий данным деловым качеством или нет) 
· разработка шкалы оценки деловых качеств, позволяющей оценивать степень наличия у оцениваемого данного делового качества. 
Для решения этих задач на этапе разработки предложений по методологии оценки представителями кадровой службы должен быть определен перечень деловых качеств по группам должностей гражданской службы, необходимых для успешного выполнения поставленных перед гражданским служащим задач. Кроме того, должны быть проведены серии интервью с руководителями отделов в структурных подразделениях государственного органа. Первая серия интервью (не менее 10 интервью) предназначена для составления описания деловых качеств в поведенческих проявлениях. Вторая серия интервью (не менее 40 интервью) предназначена для проверки разработанного перечня деловых компетенций. Разработанные по результатам этих работ библиотеки деловых компетенций должны стать основной для разработки методологии оценки. 
Апробация разработанной оценки должна осуществляться в виде каскадных интервью, проводимый в 3 этапа: 1 этап – опрос по методике 50 сотрудников и последующая доработка методологии, 2 этап – опрос 100 человек и повторная корректировка методологии, 3 этап – опрос всех участников. При проведении опроса с целью оценки деловых качеств гражданских служащих важно разработать правильную систему информирования сотрудников. Предлагается позиционировать данную работу не как формальную процедуру оценки гражданских служащих с последующими кадровыми решениями, а оценку уровня удовлетворенности деятельностью друг друга. 
После завершения опроса необходимо провести опрос на валидность – опрос руководителей оцениваемых сотрудников по той же системе критериев оценки и сравнение результата опроса коллег с результатами опроса руководителей. Эта работа должна быть завершена в мае 2013 года. После этого возможно завершение работ по разработке методики оценки деловых качеств.
После разработки методологии проведения отдельных элементов оценки необходимо разработать методологию комплексной оценки путем формирования механизмов учета результатов отдельных элементов оценки в итоговых результатов и использования полученных результатов при принятии кадровых решений. В комплексную систему оценки необходимо включить, в т.ч. 
· оценки деловых качеств (разработанной в рамках данного пилотного проекта); 
· оценки результативности деятельности (разработанной в рамках данного пилотного проекта);
· общественной оценки (разработанной в рамках работы Министерства экономического развития)
· оценки гражданских служащих на соответствие квалификационным требованиями (разработанными в рамках пилотного проекта по данному виду оценки).
По результатам работы по разработке методологии комплексной оценки должны быть разработаны предложения по внесению изменений и дополнений в законодательство Российской Федерации, необходимых для развития института комплексной оценки. 
Работа по пилотному проекту будет проводиться кадровыми службами федеральных государственных органов – участников пилотного проекта в сотрудничестве с экспертами, привлекаемыми Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации, по проведению необходимых исследований и разработке предложений по подходам, которые должны быть заложены в методологию оценки. Методологию оценки на основе проведенных исследований разрабатывает Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации с привлечением экспертов. Разработанные Министерством труда и социальной защиты типовые методики оценки направляются в федеральные государственные органы – участники пилотного проекта для апробации и последующей корректировки. 

Ожидаемые результаты работ по проекту: 
По результатам работ должны быть разработаны методические материалы и предложения по внесению изменений и дополнений в законодательство Российской Федерации. 
В части разработки методологии должны быть предложены подходы к организации следующих оценочных технологий: 
· предложения по осуществлению мониторинга с участием общественного совета при государственном органе и иных заинтересованных организаций, в том числе в сети Интернет качества предоставляемых государственных услуг и учету результатов мониторинга при аттестации гражданских служащих в целях объективной оценки их профессиональных и деловых качеств. 
Срок разработки предложений и их внесения в Правительство Российской Федерации – июль 2013 г.
· методические рекомендации по проведению в рамках механизма аттестации гражданских служащих комплексной оценки их деятельности на основе использования ключевых показателей эффективности и общественной оценки. 
Срок подготовки методических рекомендаций – февраль 2014 г.
В части подготовки нормативной правовой базы, предусматривающей развитие системы комплексной оценки деятельности гражданских служащих, необходима разработка следующих проектов нормативных правовых актов:
- федеральный закон о внесении изменений в Федеральный закон от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации».
Срок внесения в Правительство Российской Федерации – август 2013 г.
- Указ Президента Российской Федерации об утверждении Положения о внесении изменений в Указ Президента Российской Федерации от 1 февраля 2005 г. № 110 «О проведении аттестации государственных гражданских служащих Российской Федерации». 
Срок внесения в Правительство Российской Федерации – ноябрь 2013 г.

