
Управление персоналом сегодня – 
сфера деятельности, которая стала не-
отъемлемой частью общей стратегии 
современных организаций. То, как бу-
дет развиваться компания, определя-
ется не только рынком, ресурсами и 
возможностями самой организации, 
но и имеющимися у нее человечески-
ми ресурсами, потенциалом развития, 
обновления или трансформации соци-
альных аспектов деятельности органи-
зации. Совокупность направлений де-
ятельности, функций, программ, струк-
тур и инициатив, направленных на 
эффективное управление персоналом 
организации, может быть обозначена 
как HR-менеджмент. 

Основная задача HR-менеджмента, 
как совокупности действий организа-
ции, направленных на формирование, 
поддержание и развитие эффективно-
го управления персоналом, заключа-
ется в рациональном использовании ка-
питала (как человеческого, так и соци-
ального) и потенциала работников. 
Если упростить задачи HR-менеджмен-
та до бизнес-задачи, это будет звучать 
так: как получить максимальный эф-
фект от работы сотрудников при ми-
нимальных затратах на него. Причем 
минимизация затрат не означает эко-
номию, а указывает на поиск оптималь-
ного уровня расходов для получения 
существенно высоких результатов, про-
изводительности персонала. Именно 
поэтому основным вопросом этого те-
матического номера стал “Как оцени-
вать и развивать кадровый потенциал 
сотрудников учреждений культуры?”

В современной HR-практике на-
капливается большое число кейсов по 
управлению персоналом, однако осо-
бенностью этого направления является 
ограниченость данных, обобщающих 

не только практический, но научно-
исследовательский опыт. Обсуждение 
вопросов HR-менеджмента в сфере 
культуры – первая попытка осмыслить 
практику управления персоналом в 
учреждениях культуры на страницах 
этого журнала. Ответы на основной во-
прос номера мы раскрыли через обсу-
ждение следующих аспектов HR-ме-
неджмента в сфере культуры:

1. Роль персонала в развитии не 
только организации, но и его влияние 
на отрасль является важным аспектом 
в рассмотрении вопросов управления 
персоналом. Понимание руководите-
лем возможностей развития и само-
развития кадров дает основания для 
выстраивания эффективной работы в 
коллективе, в межорганизационном 
взаимодействии и влиянии на отрасль, 
сферу культуры и креативных инду-
стрий в частности.

2. Дифференциация практики управ-
ления персоналом, развитие специфи-
ческих областей и направлений рабо-
ты – тренд в HR-менеджменте. Несмот-
ря на то, что в современных компани-
ях по-разному реализованы HR-функ-
ции, все чаще руководители задумыва-
ются о необходимости разделять раз-
ные задачи в HR-менеджменте. Так по-
являются специфичные отрасли управ-
ления персоналом (специалисты по 
обучению, привлечению персонала, 
кадровому делопроизводству и т.д.).

3. Изменения практики корпора-
тивного (внутрифирменного) обуче-
ния персонала происходят под воз-
действием современных запросов эко-
номики и развития организации. Од-
нако решающую роль имеют запросы 
современных работодателей, а также 
умение учиться (самообучаться) самих 
работниками.
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4. Стили лидерства и управления ру-
ководителей учреждений культуры и 
востребованные компетенции в отрас-
ли. Востребованность тех или иных ком-
петенций лидеров определяется через 
запросы экономики, отрасли и орга-
низации. Сквозь призму субъективно-
го восприятия компетенций сами ру-
ководители могут иначе рассматри-
вать качества, необходимые лидеру.

5. Подходы к изучению кадрового 
персонала через количественную и ка-
чественную оценку. Комплексный ана-
лиз кадрового потенциала учреждения 
культуры помогает выработать про-
дуктивные способы повышения эффек-
тивности персонала. 

6. Последствия изменений под вли-
янием пандемии COVID-19 на работу 
персонала современных организаций 
отразились и в том, как выстраивают-
ся отношения “руководитель-подчинен-
ный” в условиях дистанционной рабо-
ты. Особенности разных моделей контро-
ля помогают использовать возможно-
сти и ограничения каждой - формали-
зация и деформализация (коммуника-
ций) обеспечивают сохранение эффек-
тивности персонала “на удаленке”.

7. Методики оценки социального са-
мочувствия работников. Практика ис-
следований показывает возрастающую 
потребность в определении основных 
индикаторов социального самочувствия 
персонала – удовлетворенности, вовле-
ченности, лояльности и мотивации.

Отразив ограниченный заданным 
тематическим вопросом пул актуаль-
ных на сегодняшний день проблема-
тик в сфере управления персоналом, 
мы хотели бы обозначить перспекти-
вы научных и прикладных исследова-
ний в этом направлении для учрежде-
ний культуры:

• вопросы управления человечески-
ми ресурсами сквозь призму органи-
зационной и корпоративной культу-
ры, развития команд, лидерства;

• выстраивание программ развития 
компетенций работников учреждений 
культуры (специфика hard- soft- скил-
лов, компетенций);

• неформальные правила в работе 
с персоналом как фактор влияния на 
процессы подбора, найма персонала, 
его адаптации и дальнейшей работы; 

• взаимосвязь между работой с пер-
соналом и клиентским (потребитель-
ским) сервисом;

• образ эффективного менеджера в 
учреждении культуры (практики и по-
казатели высокой результативности 
работы);

• особенности мотивации работни-
ков учреждений культуры и способы 
ее повышения; 

• комплексный анализ системы 
управления персоналом и опыта со-
трудников (EX, Employee experience) 
учреждений культуры;

• развитие бренда работодателя уч-
реждений культуры и использование 
маркетинговых инструментов в HR. 

Безусловно, проблемное поле во-
просов эффективного управления пер-
сонала и HR-менеджмента шире обозна-
ченных выше тематик, а предложен-
ные в номере статьи продолжат дис-
куссию и спровоцируют расширение 
практик оценки и развития кадрового 
потенциала сотрудников учреждений 
культуры.
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