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Одним из важнейших механизмов повышения 
эффективности деятельности гражданских служащих 
и определенной мерой противодействия коррупции 
можно считать ротацию гражданских служащих, что 
в настоящее время получило законодательное закреп-
ление в Федеральном законе № 395-ФЗ «О внесении 
изменений в отдельные законодательные акты Рос-
сийской Федерации в связи с введением ротации на 
государственной гражданской службе»*. Реализация 
положений данного закона влечет за собой необхо-
димость определения организационных и информа-
ционных мер по выработке единых подходов и пред-
ложений, касающихся форм и методов проведения 
ротации в федеральных государственных органах. 

Как известно, ротация кадров – это разновид-

* Федеральный закон от 6 декабря 2011 г. № 395-ФЗ «О 
внесении изменений в отдельные законодательные акты 
Российской Федерации в связи с введением ротации на 
государственной гражданской службе» // Российская 
газета. 2011. 9 декабря; Федеральный закон от 27 июля 
2004 г. № 79-ФЗ «О государственной гражданской служ-
бе Российской Федерации» // Российская газета. 2004. 
31 июля.

ность кадровых технологий, суть которой состоит 
в последовательной смене профессиональных или 
должностных обязанностей, поочередном пребыва-
нии работников в той или иной должности. Смысл 
подобных должностных перемещений заключается 
в предоставлении возможности освоения различных 
функций, специфики деятельности, а также борьбы 
с различными видами злоупотребления служебным 
положением. Введение обязательной ротации подра-
зумевает, что гражданских служащих будут назначать 
на другие должности в том же или другом государс-
твенном органе, при этом ротация касается только 
определенной группы гражданских служащих – ру-
ководителей территориальных органов федеральных 
органов исполнительной власти, осуществляющих 
контрольные и надзорные функции.

Целевое предназначение ротации определяется в 
законе как повышение эффективности рабочего про-
цесса и противодействие коррупции. Данная точка 
зрения основывается на позиции законотворцев и 
распространяется в средствах массовой информации. 
Тем не менее, ряд экспертов, на наш взгляд, совер-
шенно обоснованно полагает, что с позиций госу-
дарственной кадровой политики в законе заложено 
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гораздо больше смысла и потенциального эффекта, 
чем может показаться на первый взгляд. Внедрение 
механизмов ротации для государственных граждан-
ских служащих является существенным фактором, 
способствующим построению гражданскими служа-
щими новых эффективных карьерных траекторий. 

Для достижения организационно-правового еди-
нообразия при внедрении на гражданской службе ме-
ханизмов ротации необходимо учитывать по меньшей 
мере два блока задач, требующих решения. Во-пер-
вых, это задачи, связанные с определением организа-
ционных мер, способствующих упорядочению системы 
взаимодействия государственных органов в процессе 
проведения ротации гражданских служащих. 

Во-вторых, это комплекс задач, связанных с отбо-
ром руководителей, планируемых к замещению долж-
ностей гражданской службы в порядке ротации, и 
оценкой их личностно-профессиональных качеств и 
управленческой компетентности.

В настоящее время названные задачи находятся 
в зоне внимания государственных органов и ученых, 
разрабатывающих нормативную правовую базу, тео-
ретические основы и практические рекомендации для 
их решения [Научно-методическое обеспечение…, 
2012]. В процессе специального исследования были 
определены основания и механизмы, организацион-
ные меры и критерии отбора руководителей, способс-
твующие единообразному пониманию принципов 
внедрения ротации федеральных государственных 
гражданских служащих:

1. Внедрение ротации должно быть основано на 
единых правовых основаниях, определенных в части 
2 ст. 60.1 Федерального закона № 79-ФЗ в редакции 
Федерального закона № 395-ФЗ:
• цели и задачи ротации (повышение эффективности 

гражданской службы и противодействие корруп-
ции); 

• субъекты ротации (руководитель федерального 
органа исполнительной власти, кадровая служба 
государственного органа); 

• объекты ротации (лица, замещающие должности 
гражданской службы категории «руководители» 
в территориальных органах федеральных органов 
исполнительной власти, осуществляющих конт-
рольные и надзорные функции);

• механизмы осуществления ротации (организацион-
ные, финансово-экономические, мотивационные, 
информационные).
2. Реализация ротации должна быть основана на 

использовании единых организационных механиз-
мов: 
• определение требований к формированию перечня 

должностей, по которым предусматривается рота-
ция; 

• формирование общего алгоритма по разработке и 
утверждению плана проведения ротации; 

• установление функциональной взаимосвязи ор-

ганизационных структур (органов управления), 
ответственных за реализацию ротационных пере-
мещений;

• закрепление мер контроля за реализацией ротации 
и пр. 
3. Внедрение ротации должно быть основано на 

использовании общих информационных механиз-
мов, обеспечивающих методическое и информацион-
но-аналитическое сопровождение ротации: 
• создание информационной базы данных по ротаци-

онным перемещениям; 
• анализ кадрового обеспечения деятельности госу-

дарственных органов и динамики перемещений по 
ротационным должностям;

• сбор информации относительно качества предо-
ставляемых социальных гарантий и уровня удов-
летворенности работой служащих на ротируемых 
должностях;

• организация мониторинга оценки эффективнос-
ти и качества деятельности федеральных госу-
дарственных гражданских служащих, замещающих 
должности в порядке ротации. 
4. Проведение ротации должно сопровождаться 

одинаковым финансово-экономическим обеспече-
нием, включающим в себя:
• компенсацию расходов, связанных с переездом 

гражданского служащего и членов его семьи;
• расходы по проезду гражданского служащего и 

членов его семьи, расходы по провозу имущества; 
• расходы по обустройству на новом месте жительс-

тва и обеспечению служебными жилыми помеще-
ниями или возмещение расходов на наем (подна-
ем) жилых помещений.
Реализация положений нормативных правовых 

актов, устанавливающих порядок ротации в феде-
ральных органах исполнительной власти, осущест-
вляющих контрольные и надзорные функции, требу-
ет обоснования конкретных организационных мер, 
направленных на определение порядка, распределе-
ния работ и формирование системы взаимодействия 
структур, задействованных в обеспечении ротацион-
ных перемещений. Планирование ротации государс-
твенных гражданских служащих, замещающих долж-
ности категории «руководители», в государственном 
органе включает в себя конкретные мероприятия, в 
том числе принятие ряда локальных нормативно-пра-
вовых актов, обеспечивающих реализацию Федераль-
ного закона № 395-ФЗ и проведение организацион-
но-штатных мероприятий по обеспечению изменений 
в организационно-штатной структуре госоргана.

В связи с этим в федеральных органах исполни-
тельной власти рекомендуется реализовать следую-
щие организационные мероприятия: 

– определение и утверждение перечня должностей 
гражданской службы федеральных органов испол-
нительной власти, по которым предусматривается 
ротация;
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– определение и утверждение видов ротации, пре-
дусматривающих перевод гражданских служащих на 
иные должности в том же или ином государственном 
органе;

– проведение работы по перезаключению и пере-
оформлению служебных контрактов с гражданскими 
служащими, замещающими должности, по которым 
предусматривается ротация; 

– разработка и утверждение плана проведения 
ротации; 

– принятие и утверждение положения о ротации 
государственных гражданских служащих федераль-
ного органа исполнительной власти; 

– разработка и утверждение ежегодного календар-
ного плана ротации, в котором определяются задачи и 
мероприятия по осуществлению ротации на каждый 
календарный год, а также планируется объем бюд-
жетных ассигнований на эти мероприятия; 

– проведение системного мониторинга ротации в 
форме периодического наблюдения за количествен-
ными и качественными изменениями в структуре 
ротации. 

На наш взгляд, важное значение для оценки ка-
чества и эффективности ротационных перемещений 
имеет организация информационного мониторинга, 
который может быть реализован в трех видах: как 
статистический мониторинг с помощью специаль-
ной отчетной формы; как социологический монито-
ринг на основе информации, полученной в результате 
экспертного опроса работников кадровых служб фе-
деральных органов исполнительной власти, а также 
гражданских служащих, замещающих ротационные 
должности; как мониторинг личностно-профессио-
нального развития гражданских служащих, основан-
ный на результатах оценки развития личностного, 
профессионального и управленческого потенциала 
руководителей. Данные социологического монито-
ринга и мониторинга личностно-профессионального 
развития гражданских служащих позволят планиро-
вать конкретные мероприятия, способствующие раз-
витию карьерного и профессионального потенциала 
руководителей.

Мониторинг личностно-профессионального раз-
вития призван отслеживать, в свою очередь, измене-
ние характеристик каждого конкретного руководи-
теля, участвующего в программе ротации, что также 
требует специальной организации и привлечения 
специалистов-психологов для анализа полученной 
информации и выработки индивидуальных карьер-
ных стратегий руководителей.

Назначение государственного гражданского слу-
жащего на должность в порядке ротации, равно как 
и другие решения, касающиеся карьеры гражданских 
служащих (проведение конкурсных и аттестационных 
процедур, зачисление в кадровый резерв и пр.), обяза-
тельно должно основываться на комплексной оценке их 
профессионального и личностного потенциала.

В упомянутом выше законе, а также в Методи-
ческих рекомендациях Министерства труда и соци-
альной защиты Российской Федерации от 18 сен-
тября 2012 г. «Организация ротации федеральных 
государственных гражданских служащих в федераль-
ных органах исполнительной власти» содержатся 
некоторые положения, на основании которых может 
быть определен ряд базовых критериев и показателей 
отбора гражданских служащих для назначения на 
должности в порядке ротации. Значительная науч-
но-аналитическая и практическая работа по оценке 
государственных служащих проводится ведущими 
российскими учеными на протяжении многих лет 
[Синягин, 2009; Синягин, Николаева, 2010; Оценка и 
профессиональное развитие… , 2009].

Во-первых, в определении ротации гражданского 
служащего, как предусмотренного служебным конт-
рактом и осуществляемого в соответствии с планом 
проведения ротации назначения гражданского слу-
жащего на иную должность гражданской службы, 
заложены некоторые показатели профессионализма 
гражданского служащего, такие, как уровень его ква-
лификации, профессиональное образование и стаж 
государственной службы или стаж работы (службы) 
по специальности.

Во-вторых, ротация на гражданской службе не 
является мерой поощрения (награждения) или ви-
дом дисциплинарного взыскания. Вместе с тем ре-
зультаты исполнения гражданским служащим долж-
ностных обязанностей по замещаемой должности 
гражданской службы должны учитываться при опре-
делении иной должности, на которую гражданский 
служащий назначается в порядке ротации. В этой 
связи назначение в ходе ротации гражданского слу-
жащего на должность в порядке должностного роста 
должно, в том числе, основываться на положительной 
оценке результатов его профессиональной служебной 
деятельности.

В-третьих, при определении срока замещения 
должности гражданской службы в порядке ротации 
рекомендуется учитывать, помимо прочего, время, 
необходимое для профессиональной адаптации при 
назначении на должность гражданской службы. Спо-
собности гражданского служащего к профессиональ-
ной адаптации целесообразно рассматривать наряду с 
его мотивационной готовностью к замещению долж-
ности в порядке ротации, чтобы исключить возмож-
ность принятия ошибочных решений.

В-четвертых, рекомендуется отдавать предпочте-
ние таким вариантам назначения гражданского слу-
жащего на новую должность в порядке ротации, 
которые будут способствовать его профессиональному 
развитию и (или) повышению эффективности де-
ятельности территориального органа федерального 
органа исполнительной власти, куда планируется на-
значение. Это определяет еще один критерий отбора, 
который можно обозначить как потенциал развития.
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В качестве базовых критериев и показателей отбо-
ра гражданских служащих для назначения на долж-
ности в порядке ротации можно выделить следующие 
критерии:

Профессионализм – оценка руководителя по фор-
мальным признакам (уровень образования, стаж и 
др.), а также по демонстрации своей профессиональ-
ной компетентности в ежедневной работе.

Показатели по данному критерию для государс-
твенных гражданских служащих категории «руко-
водители» (группы должностей – главная, ведущая) 
определяются, исходя из наборов компетенций, вхо-
дящих в профессиональную компетентность госу-
дарственных служащих. Также в качестве показате-
лей используются формально-биографические дан-
ные руководителя.

Эффективность деятельности – оценка руково-
дителя по его индивидуальному вкладу в результа-
тивность всей организации. Показатели по данному 
критерию определяются по каждой должности, ис-
ходя из должностной инструкции и планов работ. 
Оценка результатов труда производится по количест-
венным и качественным признакам.

Мотивационная готовность к назначению на долж-
ность в порядке ротации – оценка степени готовности 
руководителя к смене должности и места жительства 
и быстроты адаптации к изменениям.

Потенциал развития – оценка руководителя по 
его способности к саморазвитию и профессионально-
му совершенствованию и росту.

Оценка руководителей по обозначенным выше и 
иным критериям предполагает использование целого 
спектра исследовательских методов и процедур – 
диагностическое интервью, экспертный опрос, психо-
логическое тестирование и др.

По результатам диагностики можно выделить три 
уровня развития личностно-профессионального по-
тенциала гражданских служащих, претендующих на 
замещение должности в порядке ротации:

– базовый уровень, характеризующий наличие у 
руководителя необходимого набора личностно-про-
фессиональных качеств, позволяющих ему претен-
довать на замещение должности в порядке ротации, 
однако при этом ему требуются дополнительные 
ресурсы для выполнения должностных обязанностей 
на высоком уровне, например, дополнительная под-
готовка;

– достаточный уровень, показывающий, что сте-
пень выраженности личностно-профессиональных 
качеств руководителя является достаточной для ис-
полнения должностных обязанностей на высоком 
уровне; 

– желательный уровень, показывающий, что лич-
ностно-профессиональный потенциал гражданского 
служащего будет наиболее востребован на данной 
должности.

Таким образом, повышение эффективности де-

ятельности государственных органов тесно связано 
с внедрением новых технологий кадровой работы, в 
том числе ротации кадров. Как механизм противо-
действия коррупции ротация призвана обеспечивать 
развитие и рациональную расстановку перспектив-
ных государственных служащих, профилактику кор-
рупционных служебных связей, повышение мотива-
ции служебной деятельности, а также способствовать 
оздоровлению служебной среды за счет постоянного 
обновления управленческих кадров в органах ис-
полнительной власти. Ротация также положительно 
сказывается на профессиональном развитии госу-
дарственных гражданских служащих, приобретении 
новых знаний, умений и навыков служебной деятель-
ности, предупреждении служебных конфликтов, сти-
мулирует мобильность и повышение профессиональ-
ного потенциала кадров.
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