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В условиях рыночного хозяйственно�
го механизма экономическое стимули�
рование труда приобретает определяю�
щее значение и выполняет три взаимо�
связанные функции:

● поощрительную (позитивно оцени�
вает и активизирует профессиональную
деятельность, побуждает к новым тру�
довым достижениям);

● запретительную/воспитательную
(усиливает ответственность за трудо�
вую дисциплину);

● компенсационную (возмещает ра�
ботнику соответствующие дополни�
тельные затраты и потери).

Регулирование оплаты труда библи�
отечных кадров осуществляется на ос�
нове тарифной системы, включающей
тарифные ставки (оклады), тарифную
сетку и тарифные коэффициенты
(ст. 129, 143 ТК РФ). Размер тарифных
ставок (окладов) зависит от сложности
выполняемых работ, количества и каче�
ства затрачиваемого труда, требований

к квалификации. Он устанавливается
(ст. 144 ТК РФ) с учетом базовых норм
соответствующих единых справочников
(работ, профессий, должностей) и раз�
рядов (с определенными финансиро�
ванными коэффициентами) единой та�
рифной сетки по оплате труда работни�
ков бюджетной сферы1. При этом
руководство библиотеки может (согла�
совав с учредителем и учитывая мнение
представительного органа трудового
коллектива) устанавливать (применять)
различные стимулирующие и компенса�
ционные выплаты (ст. 135 ТК РФ), мате�
риально поощрять за добросовестное
исполнение трудовых обязанностей
(ст. 191 ТК РФ).

Важная роль в тарификации (то есть
определении разряда оплаты труда) и
установлении дополнительных персо�
нальных денежных выплат (надбавок)
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1 В ближайшее время предстоит переход на
отраслевую систему оплаты труда.

Для комплексной реализации современных подходов к стимулированию
трудовой активности персонала библиотеки целесообразно применять орга�
низационно�экономические методы. Они представляют собой совокупность
приемов и форм организации и стимулирования труда, нацеленных на фор�
мирование и закрепление положительной ресурсной мотивации деятельно�
сти сотрудников, уменьшение текучести кадров, развитие профессиональ�
ной инициативы и рост личной заинтересованности в успешных результатах
своей работы, а также на достижения библиотеки в целом.



31

сотрудникам библиотек принадлежит
аттестации библиотечных специалис�
тов, а также аттестации рабочих мест
(ст. 209, 212, 214 ТК РФ). Они бывают
плановыми (периодическими — по гра�
фику) и внеочередными (в частности, в
случае необходимости досрочного из�
менения профессионального стату�
са/служебной оценки работника). Ос�
новными критериями при аттестации
библиотечного персонала, принятии
рекомендаций аттестационной комис�
сии о соответствии специалиста кон�
кретной должности, отнесении его к
определенному разряду оплаты труда
и назначении индивидуальных систе�
матических надтарифных выплат явля�
ются:

● соответствие профессиональной
подготовки работника квалификацион�
ным требованиям (по должности и раз�
ряду оплаты труда);

● уровень профессиональной компе�
тенции;

● отношение к выполнению должно�
стных обязанностей;

● результаты служебной деятельнос�
ти (достигнутые количественные и каче�
ственные показатели) за прошедший
период.

Таким образом, в пределах имею�
щихся средств на оплату труда (в том
числе поступающих из внебюджетных
источников) библиотечному персоналу
правомерно устанавливать текущую за�
работную плату, используя широкий
диапазон дополнительных выплат и
применяя гибкие формы организации
труда.

В практике отечественных библио�
течно�информационных учреждений
успешно используются прямые (мате�
риальные) и косвенные (нематериаль�
ные) формы ресурсного стимулирова�
ния трудовой активности сотрудников.
Среди них: 

● дополнительные мобильные коэф�
фициентные выплаты в пределах фонда
зарплаты;

● систематические, периодические и
единовременные денежные выплаты;

● применение гибких режимов (гра�
фиков) работы;

● установление сокращенного рабо�
чего дня, предоставление дополнитель�
ных свободных дней, удлиненный от�
пуск.

Особенностями экономических ме�
тодов управления трудовым коллекти�
вом библиотеки являются:

● максимальная индивидуализиро�
ванность;

● нивелирование уравнительного
подхода к оплате труда;

● адресное планирование текущей
работы с учетом реального объема
фонда рабочего времени конкретных
специалистов, потенциала фонда опла�
ты труда, резерва внебюджетных
средств;

● объективная самооценка библио�
течными сотрудниками собственной
деятельности.

В ряду прямых форм ресурсного сти�
мулирования библиотечного персонала
получили распространение дополни�
тельные выплаты из неиспользуемой
(«свободной») части фонда заработной
платы в соответствии с рассчитанным
по различным методикам добавочным
коэффициентом (так называемым ко�
эффициентом трудового участия). Они
позволяют мобильно использовать сво�
бодную часть фонда заработной платы
и целенаправленно влиять на результа�
ты работы библиотеки.

Специальный фонд экономии опла�
ты труда образуется в библиотеке за
счет существующих вакансий, а также
сотрудников, получающих деньги по
больничным листам, находящихся в от�
пусках по уходу за детьми без сохране�
ния содержания и т. п. Ресурсы этого
фонда реально предоставляют возмож�
ность:

● выплачивать материальное возна�
граждение конкретным специалистам
библиотеки в зависимости от сроков,
объема и качества выполненной работы;

● максимально сократить число ис�
полнителей плановых заданий;

● повысить заинтересованность биб�
лиотечного персонала в расширении
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перечня оказываемых услуг и увеличе�
нии количества реальных пользовате�
лей;

● частично решить социальные про�
блемы трудового коллектива и отдель�
ных сотрудников.

Однако денежные выплаты с учетом
«коэффициента трудового участия» не�
стабильны из�за ситуативного наполне�
ния фонда экономии оплаты труда и
будут эффективны только в системе с
другими стимулирующими и компенса�
ционными выплатами работникам биб�
лиотек (ст. 135, 146, 147, 149, 151—153,
191 ТК РФ). Среди них: надбавки, до�
платы, премии, а также материальная
помощь, компенсации.

Надбавки — персонально устанавли�
ваемое по величине и срокам система�
тическое дополнительное материаль�
ное вознаграждение. Основанием для
выплаты надбавок могут стать:

● высокие качественные и количест�
венные трудовые достижения по основ�
ной работе;

● выполнение особых (важных, слож�
ных, срочных и пр.) заданий в специаль�
ном режиме;

● работа с нетрадиционным контин�
гентом пользователей (в частности, с
инвалидами);

● повышенный уровень профессио�
нальной квалификации (например, уче�
ная степень, звание заслуженного ра�
ботника отрасли, знание необходимого
по работе иностранного языка, приме�
нение современной оргтехники и т. п.);

● общий библиотечный трудовой
стаж (выслуга лет);

● период профессиональной адапта�
ции (от года до трех лет) после оконча�
ния профильного учебного заведения;

● осуществление методических и ко�
ординационных функций по отношению
к другим библиотекам.

Условиями для доплат — ситуацион�
но варьируемых периодических вы�
плат — являются:

● совмещение профессий (должнос�
тей);

● расширение зоны обслуживания
или увеличение объема работ в рамках

одной и той же профессии (должности),
в том числе оказание платных услуг и
иная сверхнормативная деятельность;

● исполнение обязанностей времен�
но отсутствующего коллеги;

● особые (неблагоприятные, тяже�
лые, вредные) условия труда2.

Достаточно часто понятия «надбав�
ки» и «доплаты», характеризующие так
называемую надтарифную часть зара�
ботной платы, используются как сино�
нимы, хотя каждое из них имеет указан�
ные собственные экономическую спе�
цифику и целевую ориентацию.
Абсолютная величина надбавок и до�
плат формально предельными разме�
рами не ограничивается, но объективно
не должна по совокупности превышать
средства фонда оплаты труда, аккуму�
лирующего бюджетные и внебюджет�
ные целевые отчисления.

Следует учитывать, что надбавки и
доплаты как надтарифную часть зар�
платы можно уменьшать или полностью
снимать на определенный период:

● за несоблюдение установленных
требований к срокам, объемам и каче�
ству выполняемых работ/услуг;

● неисполнение конкретных зада�
ний;

● недобросовестность и небреж�
ность;

● нарушение трудовой и производст�
венно�технологической дисциплины;

● несоблюдение техники безопасно�
сти.

Премии — единовременные эпизо�
дические денежные суммы, выплачива�

2 В частности, на основе санитарно�гигиени�
ческой оценки специалистами служба госсан�
эпиднадзора объективно учитываются такие фак�
торы: количество бумажной пыли в воздухе рабо�
чей зоны, температурно�влажностный режим
микроклимата, освещенность рабочих помеще�
ний/мест, уровень шума, наличие вредных хими�
ческих веществ (например: свинца и его соедине�
ний, бензина или керосина, ацетона и пр.). При
дифференцированной аттестации рабочих мест в
библиотеке экспертами определяются и фикси�
руются  соответствующие отклонения от норма�
тивов предельно допустимой концентрации
(ПДК) или предельно допустимого уровня (ПДУ)
конкретных характеристик и параметров.
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емые администрацией библиотеки по
согласованию с представительным
органом трудового коллектива диффе�
ренцированно по совокупным итогам
деятельности (творческо�производст�
венным достижениям) наиболее отли�
чившимся работникам.

Система премирования обычно
включает следующие основные элемен�
ты, фиксируемые в специальном Поло�
жении:

● показатели (критерии) премирова�
ния;

● условия премирования;
● размеры премиальных выплат;
● механизм расчета премиальных

сумм;
● круг премируемых работников;
● периодичность премирования;
● источники премиальных возна�

граждений.
В теории различают текущее преми�

рование, премирование по результатам
деятельности, единовременные поощ�
рения, но на практике они реализуются
комплексно.

В библиотеках поводами для преми�
рования персонала могут быть:

● определенные календарные отрез�
ки времени (обычно конец квартала
и/или года);

● фиксированные события (очеред�
ной отпуск, праздники; выход на пен�
сию);

● юбилейные и памятные даты (биб�
лиотек или их подразделений, отдель�
ных сотрудников);

● завершение конкретного объема
сверхнормативных работ.

Премиальный фонд формируется ча�
стично за счет экономии зарплаты, но
преимущественно из поступлений от
инициативной деятельности библио�
теки.

С учетом специфики библиотечной
работы основаниями для выплаты пре�
мий сотрудникам являются:

● особые трудовые достижения;
● инновационно�творческая дея�

тельность, внедрение новых техноло�
гий, эффективных форм и методов биб�
лиотечно�информационной работы;

● умелая организация деятельности
и эффективное успешное управление
трудовым коллективом;

● развитие и совершенствование до�
полнительного обслуживания пользова�
телей, в том числе сопутствующего сер�
виса;

● эффективное применение марке�
тингового инструментария с целью по�
вышения результативности деятельнос�
ти библиотеки;

● профильная научно�исследова�
тельская работа (в частности, историко�
фактографические, социологические,
аналитические разработки);

● благожелательность и внимание к
читателям;

● обеспечение сохранности фондо�
вых материалов, оборудования и орг�
техники, образцовое содержание слу�
жебных помещений.

Возможно также назначение так на�
зываемых премий социальной под�
держки малообеспеченным или остро�
нуждающимся сотрудникам библио�
теки.

В качестве причин полного или час�
тичного депремирования выступают:

● невыполнение плановых заданий
или конкретных показателей;

● нарушение правил внутреннего
трудового распорядка библиотеки;

● наличие дисциплинарных взыска�
ний;

● обоснованные жалобы пользовате�
лей на низкую культуру или ненадлежа�
щее качество обслуживания;

● неудовлетворительное содержа�
ние служебного помещения/рабочего
места;

● продолжительное отсутствие на
работе (в том числе длительная бо�
лезнь).

Материальная помощь выплачива�
ется сотрудникам библиотеки как еди�
новременное денежное пособие разме�
ром до месячного должностного оклада
(тарифной ставки) в случае:

● тяжелого финансового положения;
● необходимости санаторно�курорт�

ного лечения (лечебное пособие);
● длительной болезни;
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● бракосочетания;
● рождения ребенка;
● смерти близких родственников.
При наличии денежных ресурсов

библиотека может предоставлять со�
трудникам беспроцентные краткосроч�
ные (до шести месяцев) ссуды на неот�
ложные нужды.

Компенсационные выплаты позво�
ляют в пределах свободных финансо�
вых средств библиотеки эпизодически
оказывать материальную социальную
поддержку работникам в связи с инфля�
ционными процессами (целевые выпла�
ты на питание, транспортные расходы,
организацию отдыха детей и т. п.).

Косвенные (нематериальные) фор"
мы ресурсного стимулирования труда
предполагают вариативное предостав�
ление сотрудникам библиотеки не нор�
мированного жестко временно' го режи�
ма труда и/или дополнительного сво�
бодного времени как сопоставимого
ресурсного эквивалента денежным вы�
платам, подлежащего объемно�количе�
ственному учету и конкретной стоимо�
стной оценке.

Гибкий график режима труда пер�
сонала библиотеки предусматривает
саморегулирование начала и окончания
работы сотрудников, а также обеденно�
го перерыва, определенных подвижны�
ми («плавающими», «скользящими»)
временны' ми границами. В Трудовом ко�
дексе РФ возможность работы в режи�
ме гибкого рабочего времени опреде�
лена специальной статьей 102. Ее при�
менение обеспечивает оптимальное
сочетание социально�личностных и
экономических интересов работников с
производственными, но может быть ус�
пешно реализовано только в условиях
крупных библиотек с большим штатом.

Для сотрудников такой библиотеки
определяются период, когда они обяза�
тельно должны находиться на рабочих
местах, минимальное и максимальное
количество ежедневного рабочего вре�
мени, исходные параметры так называ�
емого банка времени. Накапливающий�
ся резерв времени работник вправе в
нужный момент использовать; допуска�

ется кредитование времени со стороны
администрации. Все контролируемые
показатели (накопление, расход, ре�
зерв, кредитование времени) фиксиру�
ются в индивидуальной карте учета.

Сокращенный рабочий день с со�
хранением оплаты нормальной продол�
жительности рабочего времени адми�
нистрация библиотеки на основании со�
ответствующих пунктов коллективного
договора может устанавливать (по со�
гласованию с учредителем) для библио�
течных специалистов, интенсивность
труда которых объективно превышает
нормативы обслуживания пользовате�
лей, а также для работников с особыми
условиями труда (например, связанные
с компьютерной и копировально�мно�
жительной техникой). Законодательно
случаи сокращения продолжительности
рабочего времени регламентированы
статьей 92 Трудового кодекса РФ, но
могут быть также предусмотрены ло�
кальными нормативными актами рабо�
тодателя за счет собственных средств.

Дополнительный свободный день
выделяется администрацией библиоте�
ки еженедельно (ежемесячно) специа�
листам конкретного функционального
участка с целью компенсации нетради�
ционного режима/сложных условий
труда (дополнительный «выходной
день») или профессионального самооб�
разования («творческий день», «мето�
дический день»).

В коллективном договоре уместно
также оговорить предоставление сво�
бодного дня в день рождения сотрудни�
ка (если он выпадает на рабочий пери�
од), а также для матерей — в день начала
школьных занятий и в день выпускного
школьного бала. В ряде библиотек для
сотрудников предусмотрен также еже�
месячный свободный от работы «се�
мейный день» и/или «день здоровья».

Ежегодные удлиненные (допол"
нительные) отпуска вариативно пре�
доставляются в зависимости от продол�
жительности стажа библиотечной работы
(с целью закрепления профессиональ�
ных кадров), наличия в течение преды�
дущего года освобождения от работы
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из�за болезни (для стимулирования
здорового образа жизни), количества и
возраста детей, а также иных факторов.
Однако законодательно определено
право на получение дополнительного
оплачиваемого отпуска только для пяти
конкретных категорий работников: за�
нятых во вредных или опасных условиях
труда; имеющих особый характер рабо�
ты; с ненормированным рабочим днем;
трудящихся в условиях Крайнего Севе�
ра и в приравненных к ним местностях
(ст. 116, 117—119 ТК РФ). Во всех дру�
гих случаях организациям разрешается
самостоятельно устанавливать допол�
нительные отпуска «с учетом своих про�
изводственных и финансовых возмож�
ностей», определив порядок и условия
их предоставления в коллективном до�
говоре или локальных нормативных ак�
тах (ст. 116 ТК РФ).

Социальные аспекты отпуска без со�
хранения заработной платы четко обо�
значены в статье 128 Трудового кодекса
РФ где среди прочего констатирована
обязанность предоставления такого от�
пуска (до пяти календарных дней) в слу�
чаях: рождения ребенка, регистрации
брака, смерти близких родственников.
До 14 календарных дней там же предус�
мотрен аналогичный отпуск работаю�
щим пенсионерам по возрасту и до 60
календарных дней работающим инва�
лидам. Коллективным договором могут
быть регламентированы также другие
случаи (например, ст. 263 ТК РФ).

Как видно из изложенного выше, зна�
чительное число организационно�эконо�
мических и социальных вопросов, свя�
занных с трудовыми отношениями, ре�
шается при участии представительных
органов работников и администрации
библиотеки. Трудовой кодекс РФ среди
основных принципов правового регули�
рования трудовых и иных непосредст�
венно связанных с ними отношений вы�
деляет, в частности, сочетание государ�
ственного и договорного регулирования,
а также социальное партнерство, вклю�
чающее право на участие работников и
работодателей в договорном регулиро�
вании этих отношений (ст. 2). Закрепле�

ние в Трудовом кодексе РФ принципа
договорного осуществления трудовых и
иных непосредственно связанных с ними
отношений делает коллективный дого�
вор основным регулятором трудовых от�
ношений, в том числе на локальном
уровне социального партнерства персо�
нала библиотеки и администрации,
обеспечивающим согласование и защи�
ту интересов сторон (ст. 26, 27). Остано�
вимся отдельно на некоторых аспектах
применения коллективных договоров в
условиях библиотеки.

Статьи 23 и 25 Трудового кодекса РФ
определяют: участниками (сторонами)
социального партнерства в сфере труда
являются работники (их представите�
ли), работодатели (их представители),
органы государственной власти и мест�
ного самоуправления.

Представителями работников в соци�
альном партнерстве, как правило, вы�
ступают профессиональные союзы. Ес�
ли в библиотеке нет первичной профсо�
юзной организации или она не
объединяет более половины работни�
ков, то на общем собрании трудового
коллектива можно поручить защиту сво�
их интересов имеющейся первичной
профсоюзной организации или избрать
иной представительный орган (ст. 29—
31 ТК РФ).

Представителями работодателей яв�
ляются руководитель организации или
уполномоченные им лица (ст. 33 ТК РФ).
В то же время руководитель организа�
ции (в данном случае библиотеки) зави�
сим от учредителя, определяющего
объемы и направления финансирова�
ния, поэтому последний (прежде всего
в лице органов государственной власти
и местного самоуправления) также пра�
вомерен выступать в качестве предста�
вителя работодателей (ст. 34 ТК РФ).

Инициаторами заключения коллек�
тивного договора могут быть как рабо�
тодатель, так и работники (ст. 36 ТК РФ).
Представители работников и работода�
телей вступают в переговоры (ст. 36—
39 ТК РФ), результатом которых являет�
ся коллективный договор — правовой
акт, регулирующий социально�трудо�
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вые отношения в организации (библио�
теке) и заключаемый на срок до трех лет
работниками и работодателем в лице их
представителей (ст. 40, 43 ТК РФ).

Цель коллективного договора — со�
блюдение социальных и трудовых инте�
ресов работников. С его помощью
обеспечиваются конкретизация трудо�
вых отношений, предоставление допол�
нительных льгот и гарантий работни�
кам. В коллективный договор включа�
ются производственно�экономические
и социально�экономические вопросы,
режим труда и отдыха, охрана труда и
здоровья, медицинское и социальное
страхование работников библиотеки,
обязательства администрации по обес�
печению нормальных условий функцио�
нирования профсоюзного или иного
представительного органа трудового
коллектива.

Содержание и структура коллектив�
ного договора регулируются статьей 41
Трудового кодекса РФ. Среди конкрет�
ных взаимных обязанностей работни�
ков и работодателей выделяются такие
актуальные для трудовых отношений в
условиях библиотеки позиции, как:

● формы, системы и размеры оплаты
труда;

● выплата пособий и компенсаций;
● механизм регулирования оплаты

труда;
● занятость, переобучение, условия

высвобождения работников;
● рабочее время и время отдыха

(включая вопросы предоставления и
продолжительности отпусков);

● улучшение условий и охраны труда;
● гарантии и льготы совмещающим

работу с обучением;
● оздоровление и отдых работников

и членов их семей;
● частичная или полная оплата пита�

ния работников.
Предусмотрено также, что в коллек�

тивном договоре с учетом финансово�
экономического положения работода�
теля могут устанавливаться льготы и
преимущества, более благоприятные
(по сравнению с нормативными) усло�
вия труда персонала.

Анализ практики реализации соци�
ально�трудовых отношений в библиоте�
ках позволяет выделить следующие ба�
зовые принципы заключения коллектив�
ных договоров как нормативных актов
трудового права:

● неукоснительное соблюдение про�
фильного законодательства;

● легитимность и полномочность
представителей сторон;

● равноправие участников договора
(сторон);

● свобода акцентировки и согласо�
вания (обсуждения) вопросов, отражен�
ных в проекте договора;

● добровольность принятия взаим�
ных обязательств;

● реальная ресурсная и организаци�
онная обеспеченность декларируемых
обязательств;

● этапность и систематичность кон�
троля реализации договорных обяза�
тельств;

● неотвратимость ответственности
(санкций) за невыполнение договора.

Допускается также реализация со�
циально�трудовых отношений с ис�
пользованием норм региональных, от�
раслевых и генеральных соглашений
или локальных положений самих кол�
лективных договоров. Для детализации
и развития таких нормативных положе�
ний в приложение к коллективному до�
говору могут помещаться соответству�
ющие конкретизирующие локальные
нормативные акты, например Положе�
ние об оплате труда, Положение о ма�
териальном стимулировании сотрудни�
ков и др.

Таким образом, у руководителей
библиотек существует реальная воз�
можность применять разнообразные
организационно�экономические фор�
мы стимулирования трудовой активнос�
ти библиотечного персонала. Ком�
плексный подход к управлению «чело�
веческими ресурсами» библиотеки
позволяет заметно стабилизировать ка�
дровую ситуацию и способствует повы�
шению качества оказываемых пользо�
вателями основных и дополнительных
услуг.




