
Святлана Зыгмантовіч

Персанал бібліятэкі 
і пытанні кадравай 
палітыкі бібліятэкі

ажнейшая праблема пераўтварэнняў, што 
адбываюцца ў нашай краіне, -  гэта ўсямер- 
ная інтэнсіфікацыя фактараў, якія вызнача- 

юць фарміраванне чалавека, здольнага працаваць 
творча, укараняць новыя тэханалогіі, самастойна 
прымаць рашэнне адносна свайго духоўнага і пра- 
фесійнага развіцця. У гэтай сувязі вывядзенне 
любой галіны матэрыяльнай ці духоўнай вытвор- 
часці на новы якасны ўзровень немагчыма без 
асаблівай увагі да сацыяльна-педагагічных праб- 
лем прафесійнага станаўлення спецыялістаў.

Капі правесці аналіз спецыяльных публікацый, 
то можна заўважыць, што ў нашай краіне пытанні 
кадравых рэсурсаў разглядаюцца крайне недастат- 
кова: не было спецыяльных рэспубліканскіх дасле- 
даванняў, прысвечаных кадрам, не вывучаліся гэ- 
тыя пытанні на рэгіянапьным узроўні, традыцыйна 
ў аспектах павышэння кваліфікацыі кадраў анапі- 
зуецца работа з кадрамі ў справаздачах бібліятэк. 
Між тым, як адзначаюць даследчыкі, адсутнасць 
прафесійнай рэфлексіі на розных узроўнях прафе- 
сіяналізацыі (асабовым, інстытуцыянальным, агуль- 
напрафесійным), якая характэрна для многіх пра- 
фесій, вядзе да замаруджанага папаўнення прафе- 
сійнай эліты, паступовага раз’яднання прафесійных 
супольнасцей (5, с. 24). Для змянення гэтай сітуа- 
цыі, акрамя вывучэння супярэчнасцей, якія маюц- 
ца ў аб’ектах, предметах, функцыях і выніках дзей- 
насці, неабходна пастаяннае вывучэнне кадравай 
складаючай галіны, пытанняў прафесіяналізацыі 
спецыялістаў, прафесійнай свядомасці (маніторынг 
камунікатыўнай, каштоўнаснай, матывацыйнай і 
іншых структур прафесійнай свядомасці), прафес- 
ійных камунікацый, умоў, якія створаны дпя рацы- 
янальнага фарміравання і развіцця кожнага супра- 
цоўніка бібліятэкі.

Доўгія гады, амаль да 90-х г. і нават да сён- 
няшняга дня, мы выкарыстоўвалі азначэнне 
«бібліятэчныя кадры», якія разглядалі як адну, 
далёка не гапоўную, састаўную частку бібліятэч- 
ных рэсурсаў (напрыклад, «Словарь библиотечных 
терминов» М., 1976.). У гэтым жа шэрагу прымя- 
нялі паняцце «бібліятэчныя работнікі» (работніцы), 
якое засталося з 20-х г. I толькі ў пачатку 90-х г. 
пачынаюць выкарыстоўваць агульнаўжываемы ў 
сусветным бібліятэказнаўстветэрмін «персанал». 
Не трэба быць прафесіяналам-філолагам, каб уба- 
чыць змястоўную розніцу паміж гэтымі паняццямі: 
безаблічнымі «кадрамі» ці «работнікамі» і «пер- 
сонай» (у аснове ляжыць англ. «personality»). 
«Персона» супаставіма з «індывідумам», з паняц- 
цем «асоба». Па вядомаму азначэнню псіхолага 
В.Давыдава, «асоба -  індывідум, якія валодае

творчым патэнцыялам».
Даследаванні прафесійнай бібліятэчнай дзей- 

насці таксама прывялі да высновы аб яе дваістым 
характары. 3 аднаго боку -  яна арыентавана на 
выкананне стандартаў, носіць так званы «рытуа- 
лізаваны» характар: каталагізацыя дакументаў, іх 
апрацоўка, шлях кнігі, шлях запыта, запаўненне 
бібліятэчнай дакументацыі і інш., а з другога -  па- 
вышаецца інтэлектуалізацыя выканання гэтых 
працэсаў, што адпаведна ўплывае на патрабаванні 
да асоб, якія выконваюць гэтыя функцыі. Акрамя 
таго, у сувязі з маркетынгавай арыентацыяй у 
дзейнасці бібліятэк, пастаянным пашырэннем фун- 
кцый бібліятэк значна павышаецца роля вытвор- 
чых працэсаў, выкананне якіх немагчыма без твор- 
чых адносін да працы, унутранай свабоды супра- 
цоўнікаў: абслугоўванне карыстальнікаў, развіццё 
сувязей з іншымі арганізацыямі, ажыццяўленне 
маркетынгавай дзейнасці, рэкламная дзейнасць, 
выкананне запыта, фарміраванне бібліятэчнага 
асяроддзя і г.д.

Таму для кожнай бібліятэкі сёння значным з’яў- 
ляецца не проста запаўненне маючыхся штатных 
адзінак, а падбор кадраў з адпаведным узроўнем 
прафесійнай падрыхтоўкі, кадраў, здольных да 
творчай дзейнасці ва ўмовах бібліятэкі.

Акрамя тэарэтычнага асэнсавання пытанняў, 
звязаных з кадрамі бібліятэк (абгрунтаваннем ролі 
асобы ў забеспячэнні эфектыўнай работы біблія- 
тэкі, тэарэтычным асэнсаванні пытанняў кадравай 
палітыкі ў бібліятэцы, фарміраваннем сістэмнага 
бачання праблем кіравання персаналам у біблія- 
тэцы, распрацоўкай арганізацыйных, тэхналагіч- 
ных пытанняў менеджменту персаналу, методык 
аналітычнай абгрунтаванасці рашэнняў па выка- 
рыстанню працоўных рэсурсаў і інш.), патрэбна і 
пераарыентацыя дзейнасці бібліятэкі, укараненне 
ў практыку работы напрацовак па пытаннях кіра- 
вання персаналам у бібліятэцы, менеджменту пра- 
фесійнага развіцця асобы. Зразумела, што стан 
бібліятэк, матэрыяльна-тэхнічнае забеспячэнне 
бібліятэчнай сферы, фінансаванне знаходзіцца на 
такім узроўні развіцця, калі для кіраўніка біблія- 
тэкі на сённяшні дзень важнейшымі з’яўляюцца 
тэхнічныя, тэхналагічныя пытанні, пытанні, звяза- 
ныя з камплектаваннем фондаў бібліятэк. Міжтым, 
прыклад найбольш паспяховых сфер дзейнасці 
сведчыць аб тым, што ў бізнесе ўжо адбываецца 
пераарыентацыя: калі раней галоўную ўвагу на­
давал! развіццю і ўдасканаленню тэхнічнага праг- 
рэсу, укараненню прагрэсіўных тэхналогій, мады- 
фікацыі арганізацыйных структур, то сёння мена- 
віта кіраванне чалавечымі рэсурсамі з’яўляецца

В

РЕ
ПО
ЗИ
ТО
РИ
Й БГ

УК
И



адным з важнейшых накірункаў у дзейнасці арга- 
нізацыі і асноўным крытэрыем яе эканамічнага 
поспеху. Таму ключавой складаючай кіравання 
бібліятэкамі павінна стаць кіраванне чалавечымі 
рэсурсамі, фарміраванне такога асяродцзя, у якім 
максімальна быў бы рэалізаваны творчы патэн- 
цыял супрацоўнікаў, развіваліся б здольнасці кож- 
нага, людзі атрымлівалі задавальненне ад выка- 
нанай работы і грамадскага прызнання сваіх да- 
сягненняў.

Значную ролю ў пераадоленні разрыву паміж 
неабходным развіццём бібліятэк і выяўленнем спо- 
сабаў кіравання чалавечымі рэсурсамі і развіццём 
працоўнага патэнцыялу павінны адыграць кадра- 
выя службы бібліятэк ці ўпраўляючыя персаналам 
-  прафесійныя спецыялісты-менеджэры, галоўныя 
мэты якіх -  павышэнне вытворчай аддачы і актыў- 
насці персаналу, распрацоўка і рэалізацыя праг- 
рамы развіцця кадраў бібліятэкі.

Інфраструктуру кадравай службы можна раз- 
глядаць у вузкім і шырокім сэнсе. У вузкім сэнсе 
да яе адносяцца падраздзяленні кадравай інфра- 
структуры, тыя структурныя падраздзяленні, для 
якіх задачы кадравай палітыкі з’яўляюцца функ- 
цыянальна асноўнымі. У шырокім сэнсе да кадра­
вай інфраструктуры адносяцца ўсе суб’екты кіра- 
вання, у функцыі якіх уваходзіць работа з кадрамі 
(намеснікі дырэктара, загадчыкі аддзеламі, 
кіраўнікі сектараў, груп) (6, с. 126).

Па сваіх функцыях, узроўню падрыхтоўкі, тэх- 
нічнаму аснашчэнню, інструментарыю кадравым 
службам недастаткова, як гэта было раней, толькі 
афармляць загады на залічэнне супрацоўнікаў, 
падабраных іншымі кіраўнікамі бібліятэкі, і захо- 
ўваць кадравую інфармацыю, яны павінны пераў- 
тварацца ў аддзелы развіцця персаналу з адпа- 
веднымі функцыямі. Змест іх работы павінен зак- 
лючацца ў фарміраванні кадраў бібліятэкі (плана- 
ванне, фарміраванне палітыкі прагнозу персана­
лу, падбор і адбор персаналу, высвабаджэнне, 
аналіз цякучасці кадраў і г.д.); развіцці супрацоў- 
нікаў (прафесійная арыентацыя і перападрыхтоў- 
ка, атэстацыя і ацэнка персаналу, арганізацыя 
павышэння па службе); стварэнні ўмоў для высо- 
капрадукцыйнай працы і падтрымка творчасці і 
наватарства, стымуляванне працы; забеспячэнні 
высокага ўзроўню прафесіяналізму і якасці экспер- 
тызы ў кадравых пытаннях і інш. Э.Р.Сукіасян 
лічыць, і такая практыка існуе ў замежных і 
расійскіх бібліятэках, што да функцый кадравай 
службы павінна адносіцца і арганізацыя навучан- 
ня і павышэння кваліфікацыі супрацоўнікаў у ад- 
паведнасці са структурай сістэмы бесперапыннай 
падрыхтоўкі (6, с. 127).

Персанал бібліятэкі -  гэта катэгорыя супрацоў- 
нікаў, якім з улікам іх прафесійных ведаў і ўмен- 
няў, вопыту, кампетэнцыі і здольнасцей даручана 
ажыццяўляць дзейнасць бібліятэкі і кіраваць ёю. 
Задача менеджменту -  зрабіць людзей здольнымі 
да сумеснай дзейнасці, даць іх намаганням выні- 
ковасць, скасаваць характэрныя для іх слабасці. 
А для гэтага кіраўнікам бібліятэкі, суб’ектам кад­
равай службы трэба валодаць і выкарыстоўваць

напрацоўкі па фарміраванню персаналу бібліятэкі, 
кадравай палітыкі бібліятэкі, валодаць метадамі 
набору і адбору персаналу, ацэнкі і атэстацыі кад- 
раў бібліятэкі, развіцця персаналу.

Вывучэнне кадравага складу бібліятэк краіны 
(3), у першую чаргу публічных, сведчыць аб тым, 
што ў апошнія два гады тут пачалі адбывацца ста- 
ноўчыя змены: на пачатак 2005 г. у публічных 
бібліятэках, агульная колькасць якіх сёння 4263, 
персанал бібліятэк складае 11 934 , сярод якіх 
бібліятэчных работнікаў -  9410. Калі параўнаць 
гэта з паказчыкамі 2002 г., то можна заўважыць, 
што пры скарачэнні бібліятэк на 455 адзінак, пер­
санал бібліятэк павялічыўся амаль на 1000 супра- 
цоўнікаў, прычым большасць з якіх -  бібліятэчныя 
кадры (626 чалавек).

72,4% з іх -  спецыялісты з вышэйшай і сярэд- 
не-спецыяльнай адукацыяй. У абласных універ- 
сальных навуковых бібліятэках працуе 96% (у 2002 
г. -  93%) спецыялістаў з вышэйшай і сярэдне-спе- 
цыяльнай адукацыяй. I калі якасны склад кадраў 
публічных бібліятэк на працягу 1995-2000 гг. не 
мяняўся і складаў 27% супрацоўнікаў з вышэйшай, 
у тым ліку спецыяльнай бібліятэчнай адукацыяй, і 
46% з сярэдне-спецыяльнай, то з 2001 г. колькасць 
супрацоўнікаў з вышэйшай адукацыяй пачала 
расці: у 2001 г. яна складала 33,9%, а ў 2004 г. -  
40,5%, у абласных універсальных навуковых 
бібліятэках гэты паказчык складае 75%.

На сённяшні дзень значна знізілася цякучасць 
кадраў, хутка запаўняюцца вакансіі, хаця і заста- 
юцца пэўныя цяжкасці яшчэ з кадравым забеспя- 
чэннем дзейнасці публічных бібліятэк: невысокая 
колькасць спецыялістаў з профільнай бібліятэчнай 
адукацыяй (цалкам па ПБ -29 ,7%  на пачатак 2005 
г.) пры росце колькасці спецыялістаў з вышэйшай 
адукацыяй з іншых галін ведаў; дысбаланс у за- 
беспячэнні кваліфікаванымі кадрамі асобных рэгі- 
ёнаў (гэта тычыцца ў першую чаргу Гомельскай і 
Магілёўскай абласцей, дзе адпаведна колькасць 
спецыялістаў з профільнай адукацыяй складае 
15,65 і 20,2%); дрэннае забеспячэнне спецыялі- 
стамі сельскіх бібліятэк, у якіх толькі 15,5% (596 
чалавек) маюць вышэйшую адукацыю, 8,2% (316 
чалавек) -  вышэйшую бібліятэчную адукацыю, 
44,7% (1720 чалавек) -  сярэднюю спецыяльную 
адукацыю, а 32% супрацоўнікаў наогул не маюць 
спецыяльнай адукацыі.

На захаванне станоўчыхтэндэнцый і вырашэн- 
не ўказаных праблем значны ўплыў можа аказаць 
і будзе аказваць граматная, прафесійна абгрун- 
таваная кадравая палітыка кожнай бібліятэкі, зас- 
наваная на прынцыпах развіцця чалавечых рэсур- 
саў. Сярод прынцыпаў выдзяляюць наступныя:

-  бяспека на рабочым месцы, што прадугле- 
джвае ўлік патрэбнасці работнікаў пазбягаць стра­
ху за сваё здароўе, даход і будучае прафесійнае 
развіццё;

-  справядлівасць, што прадугледжвае мараль- 
нае і матэрыяльнае ўзнагароджанне ў адпавед- 
насці з каштоўнасцю вырабленага работнікам пра- 
дукта ці аказанай паслугі;

-  індывідуалізацыя, якая прадугледж вае
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развіццё індывідуальных здольнасцей, майстэр- 
ства і стымуляцыю бесперапыннага прафесійна- 
га навучання;

-  дэмакратызм, што прадугледжвае розныя 
ўзроўні, пачынаючы ад калектыўнага кіравання, 
дзе ў прыняцці рашэння побач з меркаваннямі 
менеджэраў улічваюцца і пункты гледжання рада- 
вых супрацоўнікаў, і заканчваючы сістэмай кант- 
ролю, сама структура якога як бы інстытуцыянізі- 

ь руе адказнасць і аўтарытэт асобных супрацоўні- 
каў (4, с. 15).

Кадравая сітуацыя ў кожнай бібліятэцы, па-пер- 
шае, павінна быць дакладна вывучана і прааналі- 
завана, распрацаваны доўгатэрміновыя планы 
альбо праграмы развіцця кадравых рэсурсаў з 
улікам сучасных тэндэнцый развіцця бібліятэк, 
змен у змесце бібліятэчнай працы, да якіх як за- 
межныя, так і некаторыя расійскія даследчыкі ад- 
носяць працэсы скарачэння агульнай колькасці 
бібліятэчных супрацоўнікаў, абумоўленыя шырокім 
укараненнем камп’ютэрныхтэхналогій, машыннай 
апрацоўкі інфармацыі і перадачай.часткі функцый 
бібліятэкара карыстальнікам, павелічэння коль- 
касці кіраўнічага складу і спецыялістаў вышэйшай 
кваліфікацыі, неабходнасць мабільнасці і гнуткасці 
кадравага складу, што мае на ўвазе наяўнасць 
пастаяннага ядра высокакампетэнтных спецыялі- 
стаў і часовай рабочай часткі кадравых рэсурсаў, 
якая змяняецца (1, с. 85). Па-другое, павінна быць 
перагледжана, актуалізавана нарматыўна-рэгла- 
ментуючая дакументацыя, якая б дазволіла кіраў- 
ніцтву прымаць больш абгрунтаваныя кадравыя 
рашэнні (маюцца на ўвазе атэстацыйныя харак- 
тарыстыкі рабочых месцаў, прафесійна-кваліфі- 
кацыйныя патрабаванні, прафесіяграмы, пасада- 
выя інструкцыі, палажэнні аб атэстацыі, пала- 
жэнні аб службах развіцця персаналу і г.д.). Па- 
трэцяе, неабходна творча выкарыстоўваць ста- 
ноўчы вопыт тэхналогіі кадравай палітыкі біблія- 
тэк замежных краін.

Асобую актуальнасць для кожнай бібліятэкі 
набываюць у апошні час і пытанні фарміравання 
арганізацыйнай (карпаратыўнай) культуры, якую 
разумеюць як «сукупнасць пануючых у ёй каштоў- 
насных уяўленняў, норм і ўзораў паводзін, што 
вызначаюць сэнс і мадэль дзейнасці супрацоўні- 
каў, незалежна ад іх пасады і функцыянальных 
абавязкаў» (1, с. 3).

Аналіз планаў, справаздач АУНБ, бібліятэк ВНУ 
сведчыць аб тым, што гэтыя пытанні яшчэ не ста- 
яць у цэнтры ўвагі кіраўніцтва бібліятэк: няма прык- 
ладаў распрацоўкі праграм развіцця калектыву, 
дакладна сфармуляваных мэтаў кадравай палітыкі, 
не праводзяцца ў бібліятэках даследаванні па вы- 
вучэнню сацыяльна-псіхалагічнага клімату ў капек- 
тыве, матывацыйнай накіраванасці працы супра- 
цоўнікаў, не выкарыстоўваюцца навуковыя мето- 
дыкі, распрацоўкі і рэкамендацыі спецыялістаў па 
пытаннях адбору кадраў, адаптацыі, атэстацыі, 
работы з маладымі кадрамі, ацэнцы працы супра- 
цоўнікаў і сістэмы заахвочванняў і інш.

Між тым, менавіта ўлік стану кадравых рэсур- 
саў, тэндэнцый развіцця персаналу, стану рынку

працы ў краіне дазваляе правільна вызначыць і 
выкарыстоўваць той ці іншы тып кадравай палі- 
тыкі. У адпаведнасці з узроўнем асэнсаванасці 
правілаў і норм, што ляжаць у аснове кадравых 
мерапрыемстваў, выдзяляюцца наступныя тыпы 
кадравай палітыкі, якія вызначаюць змест падбо- 
ру персаналу: пасіўная, рэактыўная, прэвентыўная, 
актыўная.

У сітуацыі пасіўнай кадравай палітыкі кіраўніц- 
тва бібліятэкі ажыццяўляе падбор персаналу ў рэ- 
жыме экстраннага рэагавання на канкрэтныя сіту- 
ацыі, якія выклікаюць неабходнасць найму работ- 
нікаў.

Рэактыўная кадравая палітыка засноўваецца 
на кантролі і дыягностыцы стану работы з перса- 
налам (узровень канфліктнасці, адпаведнасць уз- 
роўню кваліфікацыі задачам арганізацыі, узровень 
матывацыі і інш.). Падбор персаналу ажыццяўля- 
ецца на падставе папярэдняга аналізу кожнай кан- 
крэтнай сітуацыі.

Падбор персаналу пры прэвентыўнай кадравай 
палітыцы засноўваецца на прагнозе кадравай сіту- 
ацыі бібліятэкі як часткі праграмы яе развіцця. 
Прыём новых супрацоўнікаў ажыццяўляецца ў ад- 
паведнасці з колькаснай і якаснай ацэнкай пат- 
рэб у персанале і замацоўваецца ў мэтавай кад­
равай праграме бібліятэкі, якая змяшчае карот- 
катэрміновы і сярэднетэрміновы прагнозы патрэб- 
насці ў кадрах (як якасны, так і колькасны), сфар- 
муляваныя задачы развіцця персаналу.

Калі кіраўніцтва бібліятэкі мае не толькі праг- 
ноз, але і сродкі ўздзеяння на сітуацыю, здольна 
распрацаваць меры па прадухіленню крызісных 
кадравых сітуацый, ажыццяўляе падбор кадраў на 
падставе маніторынгу і мэтавай праграмы рабо­
ты з кадрамі, то такая кадравая палітыка можа 
быць вызначана як актыўная.

Працэсы інфарматызацыі, тэхнапагічнай пера- 
будовы дзейнасці бібліятэк, змены ў функцыях 
работы бібліятэк, змены ў арганізацыйнай струк­
туры бібліятэк, развіццё самастойнасці кожнай 
бібліятэкі як суб’екта фарміравання ўласнай палі- 
тыкі развіцця, а таксама агульныя тэндэнцыі ста­
ну кадравых рэсурсаў бібліятэк краіны з’яўляюц- 
ца аб’ектыўнымі ўмовамі, фактарамі, якія дыкту- 
юць бібліятэкам неабходнасць ужо сёння пачаць 
работу па пераходу ад пасіўнай да актыўнай кад­
равай палітыкі.

Немалазначнай пры вызначэнні кадравай палі- 
тыкі падбору персаналу з’яўляецца арыентацыя на 
ўласныя ці знешнія крыніцы.

Адкрытая палітыка падбору персаналу бібліятэкі 
характарызуецца тым, што арганізацыя адкрыта 
для патэнцыяльных супрацоўнікаў на любым уз- 
роўні: можна прыйсці і пачаць працаваць як з ніза- 
вой пасады, так і з пасады на ўзроўні вышэйшага 
кіраўніцтва. Бібліятэка гатова прыняць на работу 
любога спецыяліста, калі ён валодае адпаведнай 
кваліфікацыяй, без уліку вопыту працы ў гэтай ці 
роднаснай ёй арганізацыях. Вартасці адкрытай 
палітыкі падбору персанапу звязаны з магчымас- 
цю выкарыстання ў дзейнасці бібліятэкі новых ар- 
ганізацыйных і тэхнапагічных падыходаў, інавацый-

РЕ
ПО
ЗИ
ТО
РИ
Й БГ

УК
И



ных уздзеянняў з боку новых супрацоўнікаў; неда- 
хопы -  з цяжкасцямі магчымасцей росту, прафе- 
сійнай і пасадавай адаптацыі персаналу.

Закрытая палітыка падбору персаналу харак- 
тарызуецца тым, што бібліятэка арыентуецца на 
ўключэнне новага персаналу толькі з ніжэйшага 
пасадавага ўзроўню, а замяшчэнне адбываецца 
толькі з ліку супрацоўнікаў бібліятэкі. Такі тып пад­
бору персаналу арыентаваны на захаванне ў 
бібліятэцы карпаратыўнай атмасферы, фарміра- 
ванне асобага «духу прыналежнасці». Перавагі 
закрытай палітыкі падбору персаналу -  у эфек- 
тыўнай адаптацыі супрацоўнікаў за кошт інстыту- 
та «настаўнікаў», высокай згуртаванасці калекУы- 
ву, захаванні традыцый прафесійнай супольнасці, 
магчымасці планавання кар’еры, задавальненні 
патрэбнасцей у стабільнасці, бяспечнасці, сацы- 
яльнай абароненасці. Асноўны недахоп -  неабход- 
насць спецыяльнага ініцыіравання інавацыйных 
паводзін, падтрымка пачуцця індывідуальнай ад- 
казнасці за якасць работы.

Змест падбору персаналу ўключае:
-  ацэнку патрэбнасці ў персанале;
-  вызначэнне крыніц замяшчэння вакансій.
Ацэнка патрэбнасці ў персанале можа насіць

колькасны і якасны характар. Колькасная ацэнка 
патрэбнасці ў персанале засноўваецца на аналі- 
зе мяркуемых арганізацыйных змен, плануемых 
пасадавых перамяшчэнняў, кваліфікацыйнага ро­
сту супрацоўнікаў, змен тэхналогіі бібліятэчна- 
інфармацыйнай дзейнасці, а таксама з улікам на- 
туральнага выбыцця супрацоўнікаў. Якасная ацэн­
ка патрэбнасці ў персанале -  больш складаны від 
прагнозу, паколькі акрамя аналізу колькасных па- 
казчыкаў неабходна ўлічыць каштоўнасныя ары- 
ентацыі супрацоўнікаў, узровень адукацыі і куль­
туры, прафесійныя навыкі і ўменні персанапу, якія 
неабходны бібліятэцы. Асобую складанасць уяў- 
ляе ацэнка ў кадрах кіраўнічага складу. У гэтым 
выпадку неабходна ўлічыць, як мінімум, магчы- 
масці персаналу вызначаць рацыянапьныя апера- 
тыўныя і стратэгічныя мэты дзейнасці бібліятэкі і 
ажыццяўляць фарміраванне аптымальных упраў- 
ленчых рашэнняў, якія забяспечаць дасягненне 
гэтых мэтаў.

На вызначэнне крыніц замяшчэння вакансій 
уплываюць фактары знешняга і ўнутранага ася- 
роддзя. Да фактараў знешняга асяроддзя адно- 
сяцца: заканадаўчыя абмежаванні выкарыстання 
рабочай сілы (заканадаўства аб працы непаўна- 
летніх, цяжарных жанчын, адзінокіх маці, маці, якія 
маюць малалетніх дзяцей, кваціраванне рабочых 
месцаў для маладых спецыялістаў і іншыя зака- 
надаўчыя акты аб працы), сітуацыя на рынку ра­
бочай сілы, склад рабочай сілы на рынку працы.

Да фактараў унутранага асяроддзя адносяцца: 
карпаратыўная культура і кадравая палітыка, 
прынцыпы работы з персаналам (напрыклад, 
прынцыпы пасадавага прасоўвання супрацоўні- 
каў), імідж бібліятэкі як месца працы, умовы пра­
цы іўзровень заробку і інш.

Вызначэнне зместу падбору персаналу перал- 
ічанымі тыпамі кадравай палітыкі азначае неаб-

ходнасць унутранага «кадравага аўдыта», ацэнкі 
накірункаў дзейнасці бібліятэкі ў адносінах да пер­
саналу.

У адпаведнасці са зместам і мэтамі падбору 
персаналу, выкарыстаннем розных крыніц замяш­
чэння вакансій прымяняюцца разнастайныя мета- 
ды, асноўнае прызначэнне якіх -  забяспечыць аб- 
’ектыўную, надзейную і даставерную ацэнку маг­
чымасцей кандыдата для работы на адпаведнай 
пасадзе.

Замяшчэнню вакантнай пасады кіраўніка ці 
спецыяліста папярэджвае:

-  распрацоўка патрабаванняў да пасады, кан- 
крэтных прадстаўленняў аб функцыянальных аба- 
вязках, якія супрацоўнік павінен будзе выконваць 
(найбольш поўна патрабаванні да пасады зама- 
цоўваюцца ў пасадавай інструкцыі);

-  пошук прэтэндэнтаў (задача -  прывабіць як 
мага больш кандыдатаў, якія б адпавядалі 
мінімальным патрабаванням).

Як правіла, да прыняцця бібліятэкай рашэння 
аб прыёме на працу кандыдат павінен прайсці 
шэраг ступеняў адбору. Сярод іх:

-  папярэдняя адборачная гутарка, якая можа 
праводзіцца кіраўніком структурнага падраздзя- 
лення, дзе будзе працаваць прэтэндэнт. У ходзе 
гутаркі ацэньваецца ўзровень адукацыі прэтэндэн- 
та, асабістыя якасці, знешні выгляд;

-  прэтэндэнты, якія паспяхова прайшлі папя- 
рэднюю гутарку, запаўняюць спецыяльны бланк 
заявы і анкету. Колькасць пунктаў анкеты павінна 
быць мінімальнай і забяспечваць інфармацыю аб 
мінулай рабоце, складзе розуму, уяўленнях аб бу- 
дучай рабоце. Пытанні павінны дапускаць любыя 
варыянты адказаў, у тым ліку і адмову ад адказу, 
а таксама наступную стандартызаваную ацэнку 
прэтэндэнта;

-  гутарка па найму можа праводзіцца па схе­
ме, можа быць слаба фармалізаванай альбо воль- 
най. Найбольш інфарматыўная вольная гутарка, 
калі загадзя рыхтуецца толькі спістэм, якія павін- 
ны быць закрануты;

-  праверка рэкамендацый і паслужнога спіса. 
Інфармацыя рэкамендацыйных пісем і гутарак з 
людзьмі, якіх кандыдат назваў у якасці рэкамен­
дацыйных, можа ўдакладніць, што дакладна і з 
якім поспехам кандыдат рабіў на папярэдніх мес- 
цах працы ці вучобы;

-  для ацэнкі розных прафесійных і асабістых 
якасцей выкарыстоўваюць розныя метады тэсці- 
равання: тэсты на прафпрыгоднасць ацэньваюць 
псіхафізіялагічныя якасці чалавека, умение выкон­
ваць пэўную работу; агульныя тэсты здольнасцей 
ацэньваюць агульны ўзровень развіцця і пэўныя 
асаблівасці мыслення, увагі, памяці і іншых вышэй- 
шых псіхічных функцый (інфарматыўныя пры ацэн- 
цы здольнасцей да навучання); біяграфічныя тэс­
ты і вывучэнне біяграфіі забяспечваюць інфарма- 
цыяй аб характары, адукацыі, фізічным развіцці, 
галоўных патрэбнасцях і інтарэсах, асаблівасцях 
інтэлекту і камунікабельнасці; асабістыя тэсты 
ацэньваюць узровень развіцця асабістых якасцей, 
схільнасць чалавека да пэўнага тыпу паводзін і
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патэнцыяльныя магчымасці; інтэрв’ю накіравана 
на збор інфармацыі аб вопыце, узроўні ведаў, пра- 
фесійна важных якасцях прэтэндэнта (можа даць 
значную інфармацыю аб кандыдаце, пры супас- 
таўленні з іншымі метадамі ацэнкі магчыма атры- 
манне дакладнай і прагнастычнай інфармацыі).

Неабходна мець на ўвазе, што тэсціраванне 
можа праводзіцца толькі са згоды кандыдата і не 
прадугледжваецца заканадаўствам у якасці аба- 
вязковага метаду ацэнкі.

Прыняцце рашэння пасля паспяховага прахо- 
джання ўсіх ступеняў адбору ажыццяўляецца кіраў- 
ніцтвам бібліятэкі на аснове параўнання данных 
аб кандыдатах.

Пры выкарыстанні ўнутраных і знешніх крыніц 
адбору персанапу выкарыстоўваюць адпаведныя 
групы метадаў. Для ўнутраных крыніц -  гэта ўнут- 
раны конкурс, сумяшчэнне прафесій, ратацыя з 
выкарыстаннем розных тыпаў перамяшчэння 
кіраўнікоў. Для знешніх крыніц -  гэта дамовы з 
адукацыйнымі ўстановамі, выкарыстанне паслуг 
цэнтраў занятасці, агенстваў па найму, самастой- 
ны пошук праз сродкі масавай інфармацыі, нефар- 
мапьныя метады на аснове асабістых кантактаў 
персаналу бібліятэкі.

Такім чынам, правільна арганізаваная работа 
па выкананню першага этапа работы з кадрамі -  
правільнага і абгрунтаванага падбору кадраў -  
дазвапяе пазбегнуць многіх канфліктаў у будучым, 
закласці аснову для далейшага развіцця перса­
налу, правядзення эфектыўнай кадравай палітыкі 
цалкам. Змены ў дзейнасці бібліятэк, змены на 
рынку працы павінны прывесці да змен і ў рабоце 
з кадрамі ў бібліятэцы, дзе ў большасці выпадкаў 
супрацоўнікаў падбіраюць па інтуіцыі, па рэкамен- 
дацыі знаёмых, знешніх прыметах, выкарыстоўва- 
ецца «метад проб і памылак». Наяўнасць апрабі- 
раваных методык работы з персаналам і, у пры- 
ватнасці, адбору кадраў дазваляе бібліятэкам вы- 
лучыць для сябе больш прыдатныя і выкарысто- 
ўваць іх з улікам асаблівасцей уласных патрэбнас- 
цей, кадравай сітуацыі ў бібліятэцы.

Ва ўмовах, калі выдаткі на ўтрыманне персана­
лу складаюць значную частку бюджэту бібліятэкі, 
прафесійна непадрыхтаваныя супрацоўнікі, не ары- 
ентаваныя на высокі ўзровень працы, на інавацый- 
ную дзейнасць, абыходзяцца вельмі дорага. Кошт 
іх памылак -  падзенне іміджу бібліятэкі. Без наву- 
кова абгрунтаванай, выверанай кадравай палітыкі 
не можа быць паспяховага развіцця арганізацыі.

Ужо неаднойчы адзначаліся і ў спецыяльным 
друку, і ў выступлениях кіраўнікоў бібліятэк праб- 
лемы, якія тычацца пытанняў фарміравання рацы- 
янальнай прафесійна-квапіфікацыйнай структуры 
кадраў бібліятэк, прывядзення ў адпаведнасць 
прафесійна-кваліфікацыйнай структуры сучаснай 
арганізацыйнай структуры бібліятэкі: неабход- 
насць выкарыстання новых падыходаў пры разліку 
працоўных нарматываў штату бібліятэкі, адсут- 
насць дакладных крытэрыяў і рэкамендацый па 
камплектаванню штатаў бібліятэк, па суадносінах 
колькасці спецыялістаў з вышэйшай і сярэдняй 
спецыяльнай адукацыяй, тэхнічных супрацоўнікаў,

па ўвядзенню ў штат бібліятэкі спецыялістаў-праг- 
рамістаў, сістэмных адміністратараў, псіхологаў, 
эканамістаў і інш. Вынікі даследаванняў, праве- 
дзеныя ў асобных бібліятэках іншых краін, свед- 
чаць аб тым, што займаемая пасада не заўжды 
адпавядае ўзроўню кваліфікацыі і прафесійнай 
падрыхтоўкі спецыялістаў, парушаны прапорцыі 
паміж узроўнем складанасці працы і неабходнай 
кваліфікацыяй супрацоўнікаў. Змены ў сістэме 
падрыхтоўкі спецыялістаў з вышэйшай адукацы­
яй -  пераход на двухузроўневую сістэму -  яшчэ 
больш актуалізуе праблему перагляду кваліфіка- 
цыйных патрабаванняў да пасад, перагляду штат- 
нага раскладу бібліятэкі.

Увядзенне ў практыку работы бібліятэк кант- 
рактных форм дамовы паміж наймальнікамі і су- 
працоўнікамі актуалізуе пытанне вызначэння тыпу 
праводзімай кадравай палітыкі ў бібліятэцы, даз­
валяе кіраўніцтву бібліятэкі выкарыстоўваць раз- 
настайныя падыходы ў запежнасці ад адпавед- 
насці кваліфікацыйнага, прафесійнага ўзроўню 
кадравага складу бібліятэкі новым патрабаванням 
і задачам, якія стаяць перад бібліятэкай. Відавоч- 
на, што інтуітыўныя метады падбору кадраў для 
фарміравання працоўных калектываў рынкавага 
тыпу ўжо непрымальныя, павінна змяніцца кадра- 
вая палітыка ў галіне падбору персаналу, падбор 
персаналу павінен праводзіцца на навукова аб­
грунтаванай планавай аснове, для падбору кад- 
раў мэтазгодна выкарыстоўваць унутраныя і знеш- 
нія крыніцы, у працэсе планавання працоўных рэ- 
сурсаў неабходна вызначаць не толькі наяўнасць 
і будучыя патрэбнасці ў кадрах, але і распрацо- 
ўваць праграмы іх развіцця.
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