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ОРГАНИЗАЦИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ БИБЛИОТЕЧНЫХ РАБОТНИКОВ 
В УСЛОВИЯХ НОВОГО ХОЗЯЙСТВЕННОГО МЕХАНИЗМА 

Рассмотрены новые принципы и перспективные формы организации труда и з а р а 
ботной платы библиотекарей в условиях совершенствования хозяйственного механизма. 

Заработная плата является формой возна
граждения за труд в зависимости от его ко
личества и качества. В течение долгого вре
мени дифференциация оплаты проводилась на 
основе определенных методологических посы

лок. В самом схематичном виде их можно из
ложить следующим образом. При оценке на
пряженности работа библиотекаря относится 

к сложному интеллектуальному труду, кото
рый не может осуществляться по одному за-



данному алгоритму. Библиотечный труд — по
исковый. Нужно найти книгу, на данном эта
пе удовлетворяющую культурным потребнос
тям читателя. Все вспомогательные процессы 
(комплектование, обработка, хранение) тоже 
содержат эвристические элементы. Д а ж е спо
соб размещения фонда в книгохранилище 
влияет на скорость и надежность поиска ли
тературы. Таким образом, в ш к а л е — с т е п е н ь 
интеллектуальной нагрузки — библиотекарь 
занимает отнюдь не последнее место. Но на 
этом все его преимущества, с точки зрения 
оплаты труда, кончаются. 

При определении ставок, тарифов учиты
вается физическая нагрузка. Несмотря на то, 
что библиотекарю приходится переносить тя
жести, проводить большую часть времени на 
ногах, его труд относят к физически легкому. 
Действительно, он несравним с трудом шах
тера, да и многих других профессий. Более 
значительны энергетические затраты работни
ков других отраслей непроизводственной сфе
р ы — актера, педагога, певца и г. д . Поэтому 
данная шкала не дает библиотекарям ника
ких приоритетов. 

Производятся доплаты за тяжелые условия 
труда. Труд библиотекаря протекает не всег
да в благоприятной атмосфере: большая ску
ченность, теснота, неприспособленные зда
ния. Но все-таки большинство библиотекарей 
работает в закрытых, отапливаемых и свет
лых помещениях. Именно это считается нор
мой в отличие от тяжелых производств (на
пример, горячего цеха) , где условия заведомо 
тяжелы и неблагоприятны для здоровья. По
этому библиотекарь и в этом случае лишен 
доплат. 

Существуют надбавки за нервные перегруз
ки. Они положены шоферам, работникам 
атомных электростанций, хирургам, психиат
рам. Библиотекарь и тут остается в стороне. 

Имеется и сугубо субъективный момент в 
организации заработной платы — зависимость 
от общественной важности труда, степени не
обходимости его стимулирования на данном 
этапе. К сожалению, высокие заверения в 
первостепенной важности культуры общества 
и в том числе читательской культуры никак 
не отражаются на материальной стороне дела. 

Можно спорить, справедливы или не спра
ведливы приведенные рассуждения, но они 
отражают подходы, определившие низкий 
уровень оплаты библиотечного труда. 

Сегодня разрабатываются принципиально 
другие подходы к оплате труда, в основе ко
торых лежат не трудовые затраты, а резуль
таты, необходимые обществу. В виде объек
тивной оценки при этом будут выступать 
спонтанные процессы, а нменно: оплата в за

висимости от спроса на производимый про
дукт, в том числе и библиотечную услугу. 
Как будет складываться заработная плата 
библиотекаря в этих условиях, с какими объ
ективными и субъективными процессами она 
будет связана, мы попытаемся ответить в дан
ной статье. 

Материальное производство на определен
ном этапе развития общества имеет объектив
ные предпосылки для более высокой оплаты 
труда своих работников. Создаваемый ими ре
альный продукт является источником наци
онального дохода, часть которого использует
ся для выплаты заработной платы. Непроиз
водственная сфера участвует в создании 
этого продукта косвенно, хотя и оказывает 
влияние на его объем и качество. Пока 
материальная сфера не обеспечивает необхо
димые, первостепенные потребности населе
ния, за ней остается приоритет в получении 
более высокой оплаты труда. Рост произво
дительности труда, повышение наукоемкости 
производства существенно меняют отношение 
к организации заработной платы. Причем ми
ровой процесс развития производства обычно 
проходит две стадии. На первой отдается 
предпочтение труду, производящему товар. 
Потребитель связывает свои ценностные ори
ентиры с высоким уровнем потребления ве
щей, именно они определяют «престиж» члена 
общества. Н о эта стадия преходяща. После 
определенного удовлетворения вещами на 
первый план выходят такие ценности, как 
интересный досуг, отдых, развлечения. Имен
но на этой стадии складываются объективные 
условия для высокой роли духовной культуры, 
чтения. Происходит переоценка отношения к 
труду работников, выполняющих соответст
вующие услуги. Но особенностью такого пери
ода является то, что повышение зарплаты не 
происходит механически. Необходимо созна
тельное участие в формировании заработной 
платы в своем учреждении, регулировании 
численности персонала, его квалификации в 
соответствии с требуемым объемом и качест
вом труда. 

В настоящее время сделан первый шаг для 
упорядочения заработной платы библиотека
ря. В том, что он состоялся, немалую роль 
сыграло осознание факта невозможно низко
го уровня зарплаты библиотекаря (50% от 
среднего по стране) . Сказался и отток квали
фицированных библиотекарей из отрасли 
(66% не работают по специальности более 
5 л е т ) . 29 января 1990 г. издан приказ Мини
стерства культуры СССР «О повышении за
работной платы отдельных категорий работ
ников культуры», в соответствии с которым в 
течение 1990—1993 гг. заработная плата биб-



лиогекарям повышается на 30—40% 1 . Оклад 
библиотекаря с высшим образованием соста
вит 130—170, директора библиотеки 1 груп
пы — 250—300 рублей в месяц. Повышение за
работной платы проводится поэтапно, по ре
гионам страны и существенно отличается от 
предыдущего (1977 г . ) : установленные сроки 
на этот раз могут быть приближены и за
действованы по мере изыскания средств; раз
решено досрочно повышать заработную плату 
как в целом библиотеке, так и ее отдельным 
структурным подразделениям в зависимости 
от материальных возможностей. В некоторых 
регионах (Коми АССР, Эстония, Ярославская 
область) заработная плата библиотекарям 
уже повышена из средств местного бюджета. 
Безусловно, ведомства, имеющие библиотеч
ную сеть, могут устанавливать оклады по но
вой сетке уже сегодня. Этим они сохранят 
квалифицированные кадры. 

Более гибкой стала система присвоения 
библиотекам групп по оплате труда руково
дящих работников и специалистов (главных 
библиотекарей и библиографов). В основе от
несения к группам прежние показатели — чис
ло читателей и книговыдача, но величина 
этих показателей существенно уменьшена, 
уточнены составы групп по типам библиотек, 
а само количество групп по оплата труда со
кращено с пяти до четырех. Не перечислены 
библиотеки, отнесенные к приоритетной, вне-
категорийной группе. Крупнейшие библиотеки 
всесоюзного и республиканского значения 
имеют право получать 15%-ную надбавку к 
заработной плате по сравнению с установлен
ной для них категории. К этим библиотекам 
могут быть отнесены Ц Н Т Б , Р Н Т Б , опорные 
и головные библиотеки отраслей и территорий 
по обоснованному ходатайству их ведомства 
и методического центра. 

Д л я всех должностей предусмотрена вилка 
в окладах (максимальный — минимальный 
размер) от 20 до 40 рублей. Естественно, что 
повышению заработной платы предшествует 
аттестация библиотечных работников, опреде
ляющая их соответствие занимаемым долж
ностям и размер зарплаты в установленных 
пределах. 

Повышение окладов не является единствен
ным источником роста реальной заработной 
платы библиотекарей. Более того, там, где 
этим ограничатся, кардинального изменения 
не произойдет. Увеличение к 1993 г. зарплаты 
на 30—40% не изменит ее соотношения со 
средней по стране; возможно, что разрыв 
станет еще более существенным. Поэтому не-

1 Вследствие давления общественности, в том числе 
и предупредительной пятиминутной забастовки работ
ников культуры, срок повышения заработной платы 
перенесен на 1 января 1991 г. 

обходимо учитывать экономические рычаги 
нового хозяйственного механизма, принятые 
в других отраслях. Комиссия по совершенст
вованию хозяйственного механизма при Со
вете Министров СССР 25 мая 1989 г. разре
шила руководителям учреждений культуры 
по согласованию с профсоюзными организа
циями утверждать штатные расписания и 
устанавливать должностные оклады в соответ
ствии с действующими схемами без соблюде
ния средних окладов и без учета соотношения 
численности руководителей и специалистов в 
пределах фонда заработной платы, образован
ного в установленном порядке. Это дает воз
можность сократить численность сотрудников-
(как правило, за счет вакансий), определить 
максимальные оклады по каждой должности; 
на основании аттестации и в соответствии с 
требованием к качеству услуг увеличить коли
чество главных библиотекарей, библиографов,, 
заведующих отделами и секторами, старших 
библиотекарей по отношению к общей числен
ности. Разумеется, это реально для библиотек,, 
имеющих эти должности в соответствии с их 
категорией. 

В этих условиях на первый план выступают 
особенности образования фонда заработной 
платы и фонда материального поощрения 
(единого фонда оплаты труда) , размер кото
рого зависит от доходов учреждения и фор
мируется на выбор — по нормативу или па 
остаточной сумме расчетов. Доход учрежде
ния складывается из следующих поступлений: 
из фонда развития культуры и искусства ми
нистерств, ведомств, управлений; от реализа
ции творческой продукции и оказания плат
ных услуг; по договорам с государственными, 
кооперативными, общественными предприяти
ями и организациями за проведенные меро
приятия и выполненные работы (услуги) ; доб
ровольных взносов благотворительных и 
других общественных организаций, коопера
тивов и отдельных граждан. Простое перечис
ление источников образования дохода пока
зывает, что его объем определяется не одним 
установленным источником по ведомственной 
подчиненности, а предусматривает хозяйст
венную инициативу, расширение сферы обслу
живания на коммерческой основе коллекти
вов предприятий других отраслей и коопе
ративов, не имеющих, как правило, ни своих 
библиотек, ни установленного контакта с р а з 
личными фондами. 

В зависимости от конкретных условий вы
бирается наиболее приемлемый способ рас
пределения дохода и образования единого 
фонда оплаты труда. 

При первом способе распределения дохода 
фонд зарплаты рассчитывается по нормативу 
от фактической суммы дохода, затем возме-



ацаются материальные и другие затраты, а 
полученный после этих расчетов остаточный 
доход поступает в распоряжение трудового 
коллектива. Из него формируются фонд твор
ческого и социального развития и фонд ма
териального поощрения. 

При втором способе вначале возмещаются 
материальные и другие затраты, затем обра
зуется фонд творческого и социального раз 
вития, а оставшиеся средства образуют еди
ный фонд оплаты труда, который становится 
единственным источником основной заработ
ной платы, надбавок, доплат, премий, мате
риальной помощи и других денежных возна
граждений. Перечисление средств из дохода 
в единый фонд оплаты труда осуществляется 
•ежемесячно. Принципиально новым является 
то, что библиотеки могут самостоятельно уста
навливать численность работников и долж
ностные оклады без соблюдения их средних 
размеров. При экономии фонда заработной 
платы за счет сокращения численности и со
вершенствования организации трудовых про
цессов могут быть введены временные над
б а в к и к заработной плате, оформляемые спе
циальным приказом или положением. 

Кроме того, создается возможность увели
чить заработную плату с выходом за пределы 
действующих схем должностных окладов. Это 
достигается посредством применения различ
ных форм организации труда и заработной 
платы (бригадного, арендного подряда, кол
лективного договора и др . ) . 

При существующих ныне формах оплаты 
труда библиотечного работника, как правило, 
применяется повременная заработная плата, 
т. е. вознаграждение за труд производится в 
соответствии с проработанным временем, ко
торое является фактической мерой количества 
и качества труда. 

Бригадная и арендная организация труда 
предусматривают зависимость размера зара
ботка от количества изготовленной продукции 
(производственных услуг) в соответствии с 
установленными расценками. Расширение 
сферы обслуживания дает возможность при 
этих формах повысить заработную плату к а ж 
дому работнику более чем на 30%, как это 
предусмотрено положением о расширении зон 
обслуживания и совмещении профессий. Кро
ме того, здесь нет ограничений, связанных с 
должностями, на которых разрешены или не 
разрешены те или иные формы дополнитель
ного труда за дополнительную плату. 

При бригадном подряде коллектив библио
теки или ее подразделения берется выполнить 
определенный объем работы (обслуживание 
читателей, обработка фонда и т. д . ) . Исходя 
из норм на выполнение трудовых процессов, 
требующих соответствующей квалификации, 

на оплату этой работы выделяется фонд зара
ботной платы. Например, расчет заработной 
платы сделан на 10 работников, а бригада 
выполняет заданную работу в уменьшенном 
составе. Зарплата каждого определяется кол
лективом бригады на основе коэффициента 
трудового участия (с учетом квалификации, 
сложности труда, сменности работы и др . ) . В 
различные месяцы у одного и того ж е работ
ника зарплата может меняться в зависимости 
от ее составляющих. Возможно применение 
труда консультантов и других специалистов, 
которые будут получать в составе данной 
бригады неполный оклад. 

При арендном подряде трудовой коллектив 
берет во временное пользование помещение, 
оборудование (печатную технику, видеосисте
му, книжный фонд, транспортные средства и 
т. д.) и на основе принципов хозяйственного 
расчета и эффективного использования мате
риальных ресурсов выполняет определенный 
объем работы, получает и распределяет меж
ду своими членами доходы от платных меро
приятий (услуг), использует привлеченные 
средства, производит оплату на договорной 
основе. Учреждения культуры, переведенные 
на арендный подряд, обязуются содержать 
принятые в аренду здания, сооружения и обо
рудование в полном соответствии с правила
ми технической эксплуатации и техники без
опасности, в установленные сроки перечислять 
вышестоящей организации фиксированный 
платеж за аренду, определяемый компромис
сным путем на весь срок аренды между дого
варивающимися сторонами. Условия аренды 
и взаимоотношения арендодателя и аренда
тора закрепляются документально в специаль
ном договоре. Арендаторы заинтересованы в 
конечных результатах своего труда, так как 
выручка от выполняемых работ (услуг) пол
ностью поступает на их счет. Часть дохода — 
разница между суммой дохода и обязатель
ными платежами — идет в распоряжение тру
дового коллектива. Распределение фонда 
оплаты труда осуществляется коллективом с 
учетом дифференцированного подхода к ква
лификации, объему и качеству выполняемой 
работы. З а основу берутся существующая схе
ма должностных окладов и коэффициент тру
дового участия. 

Арендный подряд в сфере библиотечного 
обслуживания еще не получил широкого рас
пространения. Арендные отношения могут 
быть заключены не только между учреждени
ем и вышестоящей организацией, но и между 
дирекцией учреждения и его структурным 
подразделением (отделом, сектором, группой 
лиц) . Трудовым коллективам предоставлена 
возможность при оказании платных услуг пе
реходить на договорные и другие формы орга-



низации и оплаты труда. В такие договорные 
отношения могут вступать не только подраз
деления, но и отдельные сотрудники. При 
этом в договоре предусматриваются и способ 
распределения выручки, и размер средств на 
оплату труда. Так, при первой форме из об
щей суммы выручки определяется обязатель
ная сумма, вносимая на расчетный счет 
учреждения, и размер средств на оплату тру
да в процентах; при второй форме также 
определяется обязательная сумма, вносимая 
на расчетный счет, а оставшаяся часть выруч
ки поступает в распоряжение коллектива или 
отдельного работника; третья форма основа
на на кооперативных принципах (коллективам 
предоставляется право изменять действующие 
цены на оказываемые ими услуги). 

На библиотечных работников может быть 
распространена вся система материальных 
поощрений, действующая в отрасли, на пред
приятии, в учреждении, которые они обслужи
вают. Так, работники Ц Н Т Б Министерства 
автомобильного и сельскохозяйственного ма
шиностроения СССР получают квартальные 
премии, доплату к отпуску, бесплатные или 
льготные путевки, единовременную помощь на 
частичное погашение первоначального взноса 
при приобретении кооперативной квартиры, 
садового участка. В зависимости от стажа ра
боты в Ц Н Т Б от 15 до 40% финансовой по
мощи оказывается безвозмездно. 

В ходе подготовки статьи проведен эксперт
ный опрос практических работников — студен
тов-заочников Московского государственного 
института культуры. Он не может претендо
вать на репрезентативность, но отражает не
которые тенденции в организации заработной 
платы. 30% опрошенных показали, что их за
работная плата возросла за счет интенсифи
кации труда на 40—50 рублей в месяц, 20% 
ожидают в ближайшем аналогичное повыше
ние заработной платы, 12% не представляют, 
ждут ли их какие-либо изменения, 4 % счита
ют, что их должности будут ликвидированы, 
34% рассчитывают только на изменение сет
ки должностных окладов. 

Подводя итог, можно сказать, что при но
вом хозяйственном механизме заработная 
плата работников находится в прямой зави
симости от оценки количества и качества тру
да. Ни одна из надбавок и льгот не является 
обязательной, а дается на основании соответ
ствующих договоров. 

Повышение заработной платы вне рамок 
типовых схем находится в прямой зависимо
сти от интенсивности труда и реализуется пу
тем совмещения профессий, расширения зон 
обслуживания, временных надбавок за счет 
фонда экономии заработной платы, бригадно

го и арендного подрядов. Этот путь возможен 
только для библиотек, имеющих в штате не
сколько сотрудников. 

Единый фонд заработной платы формирует
ся за счет различных источников и зависит 
от расширения деятельности по обслужива
нию различных организаций, введения плат
ных услуг на основе хозяйственной инициа
тивы. 

В различных условиях (для самостоятель
ных крупных библиотек и для небольших, яв
ляющихся подразделениями обслуживаемого 
учреждения, предприятия) новый хозяйствен
ный механизм проявляет себя по-разному. Н о 
в любом случае требуется соответствующая 
организация, введение новых положений об 
оплате труда, как адекватных системе обслу
живаемого предприятия, так и оригинальных. 

Стремление к совершенствованию заработ
ной платы — естественный процесс, отражаю
щий явления, происходящие в обществе. Ак
тивное воздействие на него при увеличении 
количества и улучшения качества труда зако
номерен. 

В то ж е время возникли и некоторые отри
цательные моменты: иногда ради повышения 
заработной платы в аренду сдаются помеще
ния, необходимые самой библиотеке, вводится 
плата за традиционно бесплатные услуги. 
В некоторых случаях единый фонд заработ
ной платы при коллективной оплате труда 
распределяется не на основе коэффициента 
трудового участия, а административно-ко
мандным методом, и надбавки достаются не 
тем, кто больше работает. 

Ряд мер по расширению объема обслужива
ния и по введению новых (платных) услуг 
недостаточно подготовлен и не имеет перспек
тив без улучшения технической базы библио
тек и совершенствования квалификации со
трудников. 

Организация заработной платы непосредст
венно связана с организацией труда, ее рост 
должен быть следствием оптимизации трудо
вого процесса, весь комплекс этих вопросов 
следует решать при участии и под контролем 
трудового коллектива. 

В условиях перехода к рыночной экономике 
уровень заработной платы может повышать
ся за счет новых источников. В ряде офици
альных публикаций делаются прогнозы о кар
динальном повышении заработной платы в 
сфере культуры и образования с тем, чтобы 
она не только не отставала от отраслей про
изводственной сферы, но и превышала ее. 
Очевидно, этот процесс будет происходить 
не без активного участия работников куль
туры. 
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