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В статье представлены результаты исследования кадрового потенциа-
ла учреждения культуры КОГАУК «Кировский драмтеатр» в контексте повы-
шения эффективности деятельности театра и разработка направлений его
совершенствования.

На основе общенаучных (анализ, синтез, дедукция, индукция, сравне-
ние) и специальных (расчетно-аналитический, статистический, социологи-
ческий) методов исследований была проведена оценка кадрового потен-
циала учреждения.

На основе представленного анализа кадрового потенциала КОГАУК
«Кировский драмтеатр» сформулированы проблемы реализации текущей
модели работы с персоналом, предложены направления материального и
нематериального стимулирования обеспечивающего персонала, ориенти-
рованные на формирование преемственности и привлечение молодежи.

Авторы пришли к выводу о значимости оценки кадрового потенциала
учреждения культуры: вопросы недостаточной мотивации персонала, теку-
чести кадров являются лишь симптомами проблем нехватки молодых кад-
ров, отсутствия преемственности знаний и практик. Диагностика кадрового
потенциала, мотивов поведения сотрудников, выработка разнообразных
мер, разносторонне обеспечивающих потребности персонала, позволит усо-
вершенствовать не только кадровый потенциал, но и эффективность учре-
ждения в целом, а также будет работать на имидж данного учреждения.

В статье сформулированы такие направления совершенствования ра-
боты с персоналом КОГАУК «Кировский драмтеатр», как повышение разно-
образия форм материального стимулирования, внедрения системы учета
индивидуальных результатов деятельности сотрудников, организация форм
нематериальной поддержки персонала, в том числе мероприятий на спло-
чение и развитие организационной культуры, обучения и т.д. Авторы по-
лагают, что выбор направлений совершенствования работы с персоналом
должен определяться индивидуальными мотивационными профилями с
учетом факторов внутренней среды организации.
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Кадры являются наиболее слож-
ным и перспективным, потенциаль-
но неисчерпаемым ресурсом учре-
ждения культуры, в решающей сте-
пени определяющим, насколько эф-
фективно используются средства и
насколько успешно работает учре-
ждение в целом. Изучение потенци-
альных возможностей кадров любо-
го учреждения культурынеобходимо
для наиболее полного и эффектив-
ного их использования в целях раз-
вития учреждения, повышения его
конкурентоспособности, а также для
разработкинаправленийдальнейше-
го развития кадрового потенциала.

Подкадрамиучрежденияпонима-
ется совокупность наемных работ-
ников различных профессиональ-

но-квалифицированных групп, заня-
тых в учреждении в соответствии
со штатным расписанием, а также
работающие собственники органи-
зации, получающие на предприятии
заработнуюплату [1]. Понятие «пер-
сонал» более емкое, оно включает
весь личный состав работающих в
учреждении, а именно: работников
списочного состава; лиц, принятых
на работу по совместительству с
других предприятий; лиц, выполня-
ющих работы по договорам граж-
данско-правового характера.

В качестве характеристик пер-
сонала организации используются
такие термины, как «рабочая сила»,
«трудовые ресурсы» и «кадровый
потенциал». Между ними имеется

взаимосвязь и взаимозависимость
[2, 3].Отражаяпотенциальновозмож-
ные характеристики персонала ор-
ганизации в процессе создания благ,
понятие трудовых ресурсов являет-
ся наиболее общей категорией, пре-
образуемой в рабочую силу в ходе
трудовой деятельности. А понятие
«кадровыйпотенциал»нередкоотож-
дествляется с понятиями «челове-
ческие ресурсы» и «человеческий
капитал» в контексте инвестиций в
развитие и оценки отдачи. Челове-
ческийкапитал является главнымре-
сурсом каждой организации, от ка-
честваи эффективности которого за-
виситрезультативностьдеятельности.

Кадровый потенциал представ-
ляет собой количественные харак-
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теристики определенной категории
работников, соответствующие орга-
низационно-техническим условиям
деятельности и возложенным тру-
довым задачам и функциям [1, 4].
Таким образом, кадровый потенци-
ал отличает от трудового потенци-
ала конкретизация категорий ра-
ботников и организационных, ква-
лификационных и социально-пси-
хологических условий оценки. Кад-
ровый потенциал отражает такие ко-
личественные характеристики пер-
сонала организации, как числен-
ность, структура, профессиональ-
ный состав, квалификация, а также
качественные: знания, навыки, на-
копленный производственный опыт,
а также личные качества работни-
ка (здоровье, образование, профес-
сионализм, способность к творче-
ству, нравственность, разносторон-
нее развитие, активность) [5].

Несмотря на высокую степень
проработанности исследований кад-
рового потенциала организации, на
сегодняшний день нет единства в
подходах авторов к методам и алго-
ритмамдиагностикииоценки кадро-
вого потенциала организации. По-
пытки обобщения подходов пред-
ставлены в трудах В.Ф. Потудан-
ской, Л.В. Трункиной [6], П.Г. Ряб-
чук, К.А. Федоровой, А.С. Апухтина,
И.И. Плужниковой [7], Т.А. Юсупо-
вой, З.Ш. Амерхановой, В.Х. Хади-
сова [8] и др. исследователей. Об-
зор подходов к измерению кадро-
вого потенциала позволяет гово-
рить о высокой степени разнооб-
разия авторских методик. Но в це-

лом мы видим, что все подходы сво-
дятся киспользованиюколичествен-
ных и качественных методов иссле-
дования, сочетанию экономико-
статистических, управленческо-
аналитических и социологических
приемов для всесторонней оценки
кадрового потенциала организа-
ции.

Авторские подходы к исследо-
ванию и к оценке кадрового потен-
циала можно разделить на три на-
правления:

1) экономико-статистические,
оценивающие отдачу кадровых ре-
сурсовизатратынаобеспечениекад-
рами организаций – это объектив-
ныеметодыизмерения, построенные
наретроспективныхданных, универ-
сальные по области применения;

2) управленческо-аналитические
приемы, оценивающие место и роль
кадров в системе управления орга-
низацией – это экспертные методы
диагностики, построенные на ретро-
спективных данных, но с учетом
проективных техник, не всегда да-
ющие возможность сравнительно-
го анализа и масштабирования);

3) социометрические методы,
предусматривающие субъективную
оценку социально-психологических
условий внутренней среды, резуль-
тативности и персональной компе-
тентности.

Кроме того, все подходы можно
разделить на подходы, ориентиро-
ванные на поиск единого интеграль-
ного показателя в диагностике кад-
рового потенциала (например, Гай-
фуллина М.М. [9], Хмелева Г.А.,

Хмелева Е.М. [10], Хлопова Т. В.,
Дьякович М. П. [11]), и подходы,
принципиально не сводимые к ко-
личественным комплексным показа-
телям оценки (например, Савинова
Н. Г. [12], Глухова Е. А., Потемкин
Е. Л. [13]).

Применительно к деятельности
учреждений культуры мы полагаем
необходимым дифференцировать
подходы в зависимости от категории
персонала. Для сотрудников, заня-
тых непосредственно в создании со-
циокультурного продукта, считаем
неприменимымиколичественныепо-
казатели оценки. В тоже время в от-
ношении обеспечивающей катего-
рии сотрудников, в том числе лиц,
осуществляющих взаимодействие с
потребителями культурного продук-
та (контактный персонал), необхо-
димо, по нашему мнению, проводить
диагностику потенциала, опираясь,
как на количественные показате-
ли, так и на субъективные парамет-
ры оценки социально-психологиче-
ской среды, ведь от комфортности
среды во многом зависит мотива-
ция к трудовой деятельности, кли-
ентоориентированность и готовность
персонала участвовать в продвиже-
нии имиджа организации.

Второй подход был использован
в ходе изучения кадрового потен-
циала КОГАУК «Кировский драмте-
атр». Являясь одним из старейших
в России, театр сформировал уни-
кальные репертуарные традиции.
Репертуар театра успешно сочетает
классические постановки по луч-
шимпьесамАристофана,А.Н.Остров-
ского, Ф.М. Достоевского, А.П. Чехо-
ва, М.А. Булгакова, по прозе А.А.
Платонова, И.А. Бунина с совре-
менной драматургией [14]. Сохра-
няя и развивая культурные тради-
ции театр не только ведет гастроль-
ную деятельность, но и в свое вре-
мя стал площадкой для выступле-
ний театральных коллективов из
других регионов: Большого драма-
тического театра имени Г.А. Тов-
стоногова, Московского драмати-
ческого театра имени А.С. Пушкина,
Казанского драматического театр
имени В.И. Качалова. Труппа Ки-
ровского драматического театра
составляет 40 человек, ежегодно
пополняясь молодыми выпускни-
ками профильных высших и средне
-специальных учебных заведений

Кировский областной драматический театр имени С. М. Кирова – драматический
театр в областном центре Кировской области. Один из старейших театров России,
основан в 1877 году. Объект культурного наследия России федерального значения.
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Н. Новгорода, Перми, Екатерин-
бурга, Санкт-Петербурга.

В отношении обеспечивающего
персонала театра авторами статьи
была проведена диагностика, по-
строенная на комбинированной ко-
личественно-качественной страте-
гии исследования и расчетах коли-
чественных и качественных пока-
зателей. Количественная стратегия
исследования (анализ документов,
опрос) использовалась для обра-
ботки возрастных, образовательных
характеристик и оценки движения
персонала.Применениеколичествен-
ной стратегии позволило оценить
динамические и структурные ха-
рактеристики персонала. Каче-
ственная стратегия исследования
(метод свободного интервью) была
направлена на выявление мотивов
профессиональной деятельности в
рассматриваемой организации.
Применение качественной страте-
гии направлено и обусловлено,
прежде всего, необходимостью
глубокого изучения предмета ис-
следования.

Одним из наиболее значимых
структурных подразделений в Ки-
ровском драмтеатре является отдел
по работе со зрителями, поскольку
именно от его деятельности напря-
мую зависит количество посетите-
лей театра, выполнение государ-
ственного задания, популярность и
конкурентоспособность театра. Цель
отдела по работе со зрителями за-
ключается в определении эффек-
тивных путей воздействия на зри-
телей и наращивании клиентской
базы, как на территории города, так
и области. Для достижения постав-
ленных цели и задач сотрудники
отдела по работе со зрителями вы-
полняют ряд функций, представ-
ленных в таблице 1.

Отдел по работе со зрителями
имеет функциональную организа-
ционную структуру (рис. 1).

Уполномоченные по работе со
зрителями занимаются поиском по-
тенциального зрителя, донесением
информации о проводимых меро-
приятиях до целевой аудитории, до-
ставкой билетов. Сотрудники данной
группы работают с первичными дан-
ными, собирают информацию о по-
требностях зрителя, о конкурентах,
проводят опросы об удовлетворен-
ности потребителей уровнем предо-
ставленных услуг. Администраторы
театра осуществляют контроль за ра-
ботой уполномоченных, капельди-
неров, сотрудников гардероба, во-
лонтеров, формируют благоприят-
ную среду для гостей театра, осуще-
ствляют дежурство на мероприяти-
ях, организуют выездные меропри-
ятия и гастроли. Заведующий билет-
ными кассами осуществляет кон-
троль за работой кассиров, билет-
ным хозяйством, формирует отчеты
для дальнейшей передачи их в бух-
галтерию и руководству театра; от-
вечает за бесперебойнуюработу би-
летной системы.

В обязанности кассиров входит
информирование зрителей о теку-
щем репертуаре, акциях, стоимости
билетов; реализация билетов и их
возврат в случае необходимости;
реализация сертификатов, карт ло-
яльности.

Капельдинеры подготавливают
зал к началу мероприятия, встреча-
ют зрителей, осуществляют контроль

билетов на входе, помогают сориен-
тироваться в зрительном зале и в по-
мещении театра; следят за порядком
во время мероприятия, провожают
гостей по завершении мероприятия;
осуществляют продажу программок
и рекламной продукции театра.

Заместитель директора по орга-
низации зрителя – контролирует де-
ятельность всех сотрудников отдела,
распределяет задачи, анализирует
отчетные данные, проводит совеща-
ния, занимается координацией всех
подчиненных.

Каждая группа выполняет опре-
деленныефункциональные обязан-
ности, регламентированные руково-
дителем. Все группынаходятся в тес-
ном взаимодействии друг с другом,
что в свою очередь положительно
влияетнатемпработыотделениявце-
лом. Между сотрудниками налажена
внутренняясвязь, чтовразыувеличи-
вает скорость обмена информацией.

Результаты анализа особенно-
стей возвратного состава персона-
ла КОГАУК «Кировский драмтеатр»
показали, что при общей численно-
сти обеспечивающего персонала
42 человека наибольшее количество
сотрудников театра относится к ка-
тегориям«до25 лет» (21 человек или
50 %) и «50 лет и старше» (18 чело-
век или 42,8 %) (таблица 2).

У персонала в возрасте от 25 до
35 лет основнымимотивамипрофес-
сиональной деятельности являются:

• личное развитие, новый опыт,
знания, обучение;

Задачи отдела по работе со зрителями Функции сотрудников отдела по работе со зрителями

Оценка работы конкурентов, постоянный анализ результатов дея-
тельности театра и факторов, на них влияющих

– мониторинг посещаемости театра в разные периоды разными ка-
тегориями зрителей
– изучение конкурентов театра в г. Киров и Кировской области

Разработка прогнозов продаж и поиск способа их увеличения – изучение спроса населения на театральные услуги
– разработка стратегических и оперативных планов продаж

Разработка целей и стратегий, совместно с другими подразделени-
ями учреждения и руководством театра, для привлечения больше-
го количества зрителей и увеличением лояльности к театру

– внедрение современных инструментов для достижения высоких
продаж билетов на театральные постановки

Оперативное информационное обеспечение населения о деятель-
ности театра

– заключение договоров с профсоюзными организациями
– организация информирования населения об услугах театра

Создание имиджа преуспевающего и популярного культурного
учреждения

– продвижение продукта (организация выставок и мастер-классов;
персональная продажа; связь с общественностью)
– повышение квалификации сотрудников в области привлечения
зрителей

Таблица 1 — Задачи и функции отдела по работе со зрителями КОГАУК «Кировский драмтеатр»

Билетный стол,
кассиры

Администраторы Капельдинеры Уполномоченные

Руководитель отдела

Рис. 1. Структура отдела по работе со зрителями КОГАУК «Кировский драмтеатр»
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• участие в принятии решений
и определении целей своей работы;

• рост материальной заинтере-
сованности;

• участие в проектах и меропри-
ятиях.

Для группы мужчин и женщин в
возрасте от 50 и старше характерны
следующие мотивы профессиональ-
ной деятельности:

• получение высокой пенсии;

• мотиваторы уважения и авто-
ритета;

• передачи опыта, наставниче-
ство;

• работа, не требующая значи-
тельных физических усилий;

• мотиваторы престижа, успеха,
достижения цели, высот карьеры.

Персоналу в возрасте от 35 до
50 лет, присущи следующие мотивы:

• ориентация на содержание
труда;

• необходимость самостоятель-
но принимать решения;

• карьерный рост;

• высокие требования к матери-
альному и моральному стимулиро-
ванию;

• также максимальные возмож-
ностидляповышенияквалификации.

Изучениеобразовательногоуров-
ня персонала отдела по работе со
зрителями КОГАУК «Кировский
драмтеатр» показало, что
большинство сотрудников театра
(71,4 %) имеют высшее образова-
ние. В театре не работают сотрудни-
ки с начальным профессиональным
образованием, персонал имеет
среднее профессиональное или
высшее образование.

В целом количество специали-
стов с высшимобразованием состав-
ляет 71%, со средним специальным–
29%. Высшее образование имеют
сотрудники в основном в возрасте
старше 50 лет (67% от численности
сотрудников отдела ).

Оценка особенностей возвратно-
го и образовательного состава пер-
сонала с точки зрения оценки кад-
ровогопотенциала указывает нараз-
рывы и диспропорции между груп-

пами персонала. Основной
рабочей силой отдела по ра-
боте со зрителями остаются
сотрудники в возрасте свыше
50 лет, что в перспективе со-
здаст проблему замещения
персонала.

Оценка движения персо-
нала театра предусматрива-
ет расчет показателей, отра-
жающих динамику приема и
выбытия персонала. Для
этого могут быть использо-
ваны различные показатели,
воспользуемся следующими
двумя:

1) коэффициент текуче-
сти кадров:

К = Ртек / Рсрсп × 100,

где Ртек – количество работ-
ников, уволившихся по соб-
ственному желанию; Рсрсп –
среднесписочное количество
работников;

2) коэффициент общего оборо-
та кадров:

К = (Рув + Рпр) / Рсрсп × 100,

где Рув – количество работников,
уволившихся по собственному же-
ланию; Рпр – количество принятых
работников; Рсрсп – среднесписоч-
ное количество работников.

Результаты расчетов представле-
ны в таблице 4.

Количественныепоказателипер-
сонала театра демонстрируют сни-
жение текучести в 2022 году, кол-
лектив сформирован. С одной сто-
роны, это говорит об устойчивости
кадрового состава, отсутствии по-
требности в поиске персонала. При-
нятые работники перекрывают по-
требность в персонале. Вместе с тем
анализ возрастных характеристик
персонала, проведенный выше, по-
казал неизбежное старение персо-
налаивперспективепроблемунедо-
статка молодых кадров для пере-
дачи опыта. Динамика коэффици-
ента общего оборота говорит о су-

щественной доле лиц, находящих-
ся в движении в течении года, в
структуре персонала.

Результаты качественного иссле-
дованияметодом свободного интер-
вью показали, что проблемы разви-
тия учреждения в целом и данного
подразделения в частности связа-
ны с отсутствием передачи опыта
от старших к молодым сотрудникам,
негибкостью в принятии решений,
ненормированным графиком рабо-
ты, нежеланием молодежи идти на
низкооплачиваемую должность.

Проанализированные характе-
ристики обеспечивающего персо-
нала театра показали: высшее об-
разование имеют большинство ра-
ботников. Средний возраст работ-
ников – от 50 и старше, большин-
ство сотрудников имеют многолет-
ний опыт работы. Указанные ре-
зультаты диагностики говорят о не-
обходимости совершенствования
системы мотивации сотрудников
отдела по работе со зрителями, с
одной стороны, и совершенствова-
ния механизмов привлечения мо-
лодых специалистов, с другой.

В части мотивации сотрудников
возможны следующие решения:

1) внедрение системы премиро-
вания, бонусов;

2) развитие регулярных форм
нематериального поощрения: благо-
дарности, грамоты, доска почета;

3) предоставление сотрудникам

Уволенных Принятых
Коэффициент
текучести, %

Коэффициент
общего оборота, %

2020 год 2 7 5 21

2021 год 7 9 16 38

2022 год 3 5 7 19

Таблица 4 — Количество уволенных и принятых специалистов
за период 202052022 гг.

До 25
лет

25–35
лет

35–50
лет

От 50
лет

Всего

Женщины 20 — 3 17 40

Мужчины 1 — — 1 2

Итого, чел. 21 — 3 18 42

Таблица 2 — Возрастной состав персонала
КОГАУК «Кировский драмтеатр»

по состоянию на 01.01.2022 г., чел.

До 25
лет

25–35
лет

35–50
лет

От 50
лет

Всего

Женщины — — 2 4 6

Мужчины — — — — —

Итого, чел. — — 2 4 6

До 25
лет

25–35
лет

35–50
лет

От 50
лет

Всего

Женщины — — 1 13 14

Мужчины — — 1 — 1

Итого, чел. — — 2 13 15

Таблица 3 — Образование персонала
разных возрастных групп

КОГАУК «Кировский драмтеатр»

а) среднее специальное

б) среднее специальное
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корпоративных скидок при посеще-
нии бассейна в местном санатории;

4) оплата мобильной связи со-
трудников, в чьифункции входит ра-
бота с клиентами, переговоры;

5) бесплатное обучение, мастер
классы для работников, в чьи функ-
ции входит взаимодействие с кли-
ентами;

6) внедрение системы дополни-
тельного медицинского страхования
и компенсации расходов на узко-
профильные медицинские услуги.

Указанныерешениядолжныбыть
обеспечены из средств от прино-
сящей доход деятельности театра.

В части привлечения молодых
сотрудников в коллектив возмож-
ны следующие решения:

1) обеспечение достойной
оплаты труда посредством вне-
дрения системы учета индивиду-
альных результатов деятельности
сотрудников (для отдела по работе
со зрителем могла бы быть исполь-
зована система грейдирования);

2) организация мероприятий на
сплочение и развитие организаци-
онной культуры (тренинг, стратеги-

ческие сессии, совместные выезд-
ные мероприятия);

3) осуществление разовых вы-
плат для стимулирования молодых
сотрудников;

4) организациябесплатногообуче-
ния, повышенияквалификациивпер-
вый год работы для специалистов;

5) помощь в оформлении субси-
дии на жилье.

Безусловно, выбор инструментов
работы с персоналом должен учи-
тывать индивидуальные мотиваци-
онные профили. В данном случае
профили будут существенно отли-
чаться по возрастным группам пер-
сонала. Учет особенностей мотива-
цииможетбытьосуществленпривы-
боре форм нематериального сти-
мулирования персонала, при опре-
делении способов стимулирования
персонала за выполнение функций
наставничества и передачи опыта.
Для этого следует изучать и отсле-
живать изменение потребностей
работников отдела путем проведе-
ния опросов или анкетирования.
Это позволит своевременно кор-
ректировать меры поддержки пер-
сонала, делать их адресными. Кро-

ме того, следует определить и про-
анализировать факторы внешней и
внутренней среды, воздействующие
на процесс управления персоналом
отдела и на мотивацию работников.

Анализ кадровогопотенциала те-
атра показал такие тенденции, как
превалирование персонала в воз-
расте 50 лет и старше, высокую до-
лю персонала с высшим образова-
нием, существенную динамику об-
щего оборота персонала при невы-
сокой текучести кадров. Несмотря
на благоприятную ситуацию с устой-
чивостью кадрового состава обес-
печивающего персонала в целом, и
в частности отдела по работе со
зрителем, авторы определили проб-
лему замещения персонала в пер-
спективе. Решение этой проблемы
видится во внедрении комплексно-
го подхода к стимулированию пер-
сонала исходя из возрастных и со-
циально-психологических характе-
ристик. Дальнейшее исследование
персонала должно быть направле-
но на диагностику индивидуальных
мотивационных профилей и оценку
влияния факторов внутренней сре-
ды театра на мотивацию, поскольку
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THE EXPERIENCE OF DIAGNOSING THE PERSONNEL POTENTIAL

OF THE THEATER: APPROACHES TO ANALYSIS

AND DEVELOPMENT OPPORTUNITIES

ABSTRACT

The article presents the results of a study of the personnel potential of
the cultural institution of the KOGAUK "Kirov Drama Theater" in the context
of increasing the efficiency of the theater and the development of areas for
its improvement. On the basis of general scientific (analysis, synthesis, de-
duction, induction, comparison) and special (computational-analytical, sta-
tistical, sociological) research methods, an assessment of the personnel po-
tential of the institution was carried out.

On the basis of the presented analysis of the personnel potential of the
Kirov Drama Theatre, the problems of implementing the current model of
work with personnel are formulated, directions for material and non-material
incentives for providing personnel, focused on the formation of succession
and attracting young people, are proposed. The authors came to the conclu-
sion about the importance of assessing the personnel potential of a cultural
institution: the issues of insufficient motivation of staff, staff turnover are
only symptoms of the problems of a shortage of young personnel,lack of con-
tinuity of knowledge and practices. Diagnosis of personnel potential, mo-
tives of behavior of employees, development of various measures that diver-
sify the needs of personnel will improve not only personnel potential, but
also the efficiency of the institution as a whole, and will also work on the
image of this institution. The article formulates such directions for improv-
ing the work with the personnel of the Kirov Drama Theater KOGAUK as in-
creasing the variety of forms of material incentives, introducing a system for
accounting for the individual results of employees' activities, organizing
forms of non-material support for personnel, including measures to unite and
develop organizational culture, training, etc. .d. The authors believe that the
choice of areas for improving work with personnel should be determined by
individual motivational profiles, taking into account the factors of the inter-
nal environment of the organization.

Personnel, personnel potential, per-
sonnel motivation, cultural institu-
tion.
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