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РОТАЦИЯ КАДРОВ КАК СРЕДСТВО РАЗВИТИЯ 
ПОТЕНЦИАЛОВ РУКОВОДИТЕЛЕЙ И СПЕЦИАЛИСТОВ

Крупные предприятия промышленности в целях повышения эффективности произ-
водства и рационального использования потенциалов своих сотрудников практикуют 
ротацию кадров. Под ротацией кадров понимают систему переводов и перемещений ра-
ботников по горизонтали и (или) вертикали внутри предприятия в целях рационально-
го использования их профессионального и личностного потенциалов, повышения эф-
фективности производства и инновационной привлекательности предприятия [1, с. 198].

К профессиональны компетенциям относятся: результаты выполнения обязанностей 
согласно должностной инструкции; уровень квалификации, умение оперативно прини-
мать управленческие решения и прогнозировать их последствия; способность в оптималь-
ные сроки внедрять новое; самостоятельность в определении методов решения управ-
ленческих задач; способность справляться с большим объемом работы и взять на себя 
ответственность за принятое решение; потенциал профессионального развития и спо-
собность к предстоящей работе. К личностным компетенциям специалиста относят: 
внимательность, активность, культуру речи и общения, принципиальность, честность, 
коммуникабельность, целеустремленность, память, самообладание и эмоциональную 
устойчивость, а также базовые физиологические показатели, характеризующие рабо-
тоспособность. Под физиологическими характеристиками подразумевают способность 
специалиста выполнять трудовые нагрузки с учетом возрастного ограничения, выносли-
вости и состояния здоровья. Личностные характеристики работника влияют на качество 
выполнения должностных обязанностей, на стиль работы, а также коммуникацию с кол-
легами по работе [1, с. 193].

Учеными доказано, что ротация кадров является инструментарием решения задачи 
по увеличению производительности труда. Однако ротация кадров имеет и слабые сто-
роны. Среди них выделяют уменьшение производительности труда в адаптационный пе-
риод к ротации руководителей и специалистов. Несвоевременная ротация кадров приво-
дит к снижению компетентности работников, приводит к кадровому застою, снижению 
инновационной восприимчивости и производительности труда, увеличению текучести 
кадров [2, с. 259]. По мнению ученых, ротация кадров наиболее результативна в возрасте 
до 45 лет, поскольку к середине жизненного периода у работников повышается личност-
ное противостояние, происходит падение жизненной энергии, интереса [3; 4, с. 97–102; 
5, с. 61–80]. Большинство руководителей и HR–менеджеров считают, что главные до-
стижения у работников происходят к 34–40 годам. Ротация кадров в Японии проводится 
каждые 3–5 лет, т. е. работника перемещают на новую должность в другое подразделение. 
Таким образом, предприятие способствует воспитанию профессионализма у работников 
широкого профиля. Данная система проводится до достижения работником 35–40 лет, 
после чего ротация распространяется только на руководителей [6, с. 83]. В большинстве 
случаев работодатели в России не готовы предлагать работу кандидатам старше 45 лет.

Необходимость введения возрастных ограничений ротации кадров соотносят с психо-
физиологическими изменениями, поскольку молодой организм способен в минимальные 
сроки адаптироваться к новой должности и более вынослив к новшествам. Профессио-
нальное выгорание, для которого характерно снижение производственной активности, 
результативности трудовой деятельности связывают с длительным пребыванием работ-



ника в одной должности. Исследование ротации руководящих работников на крупных 
промышленных предприятиях Республики Беларусь показало, что данная категория ра-
ботников занимает руководящие должности более 15 лет. Данный факт оказывает не-
посредственное влияние на период пребывания специалистов в перспективном резерве 
и резерве руководящих работников [1, с. 196].

Учеными доказано, что реализация системы ротации кадров на промышленных пред-
приятиях имеет следующие особенности: получение эрудированного, компетентного 
сотрудника, направленного на постоянное улучшение профессионализма; снижение 
повышенной текучести кадров [7, с. 27]; оптимальное обновление трудового состава, обе-
спечение своевременного пополнения резерва руководящих работников и перспектив-
ного резерва [8, с. 31]; рациональное использование кадров в зависимости от их конку-
рентных преимуществ, деловых и личностных качеств [1, с. 5–6]; уменьшение расходов 
предприятия на адаптацию кадров и обучение инициативных сотрудников, способных 
к творческому росту [7, с. 26]; развитие гибкости в организационной структуре предпри-
ятия, в том числе за счет выявления и устранения дублирования функций [9, с. 43].

Подытоживая вышеизложенное о роли ротации кадров, следует отметить, что ротация 
руководителей и специалистов должна проводиться своевременно, системно, в соответ-
ствие с кадровой политикой предприятия и учитывать интересы как руководства предпри-
ятия, так и самих сотрудников. Грамотно применяя ротацию руководителей и специали-
стов, предприятие сможет укрепить кадровую структуру, а рациональное использование 
кадров – повысит творческий потенциал работников. Наличие конкурентоспособных 
креативных сотрудников способствует достижению стратегических целей предприятия, 
свидетельствует о наличии квалифицированных кадров и эффективном их применении.
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