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The guarantee of the survival of organizations (in our case – the library) is
constant adaptation to changing conditions, and the source of success – the search
for new ways to improve, first of all the professional activities, and a highly mo-
tivated staff, aimed at constant developing. Intellectual level and professionalism
of librarians, the total their knowledge, professional skills, the user satisfaction
and goodwill of the library management and staff, corporate culture; user-friendly
relations with readers – all these factors may be regarded as components of intan-
gible assets. Managers of major international companies in the selection of part-
ners relying on the fact that the intellectual capital of the organization shall be at
least 40% of the total capital structure; and only such an organization can be con-
sidered a forward-looking. The modern concept of human resource development
is the base of the intangible assets management. One of the major components of
the intangible assets of Belarusian libraries is a personal brand of each member of
library staff. It could be publication in the professional press, memorable speech
at the conferences, public lectures, webinars, implemented library, socio-cultural,
educational and other projects; defending the dissertation, participation in one of
the activities of the Belarusian library Association, etc. An examples of these
activities are: large citywide festival "City of books", "Biblionight",
"Bіblіyakropkі", "Tactile Books"; projects of the Belarusian national technical
university research library on popularization of science, increasing publication
activity of scientists; annual forum of young librarians in Mogilev; bicycle travel
to Belarus regional libraries; projects for school directors "The Art of making
modern library management effective"; online school “Competent Librarian”, etc.
One of the first steps of libraries as organizations able to prove its social signifi-
cance and relevance can be qualimetric monitoring of their activities and, above
all, the weighted evaluation of intangible assets.

Практика показывает, что залогом выживания организаций (в нашем
случае – библиотек) в современном мире является их постоянная адаптация
к меняющимся условиям, а источником успеха – поиск новых путей совер-
шенствования, прежде всего основной профессиональной (библиотечно-
информационной) деятельности, и высокопрофессиональный, мотивиро-
ванный персонал, нацеленный на развитие. Таким образом, интеллект и
профессионализм библиотечных специалистов, совокупность их знаний,
профессиональное мастерство [1. С. 269, 270], брендовая составляющая,
интеллектуальная собственность библиотеки, удовлетворённость пользова-
телей, а также деловая репутация (персональный гудвилл – деловая репута-
ция руководства библиотеки и сотрудников, непосредственно создающих
информационный продукт, оказывающих информационные и/или образова-
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тельные услуги, их профессионализм; корпоративная культура; взаимоот-
ношения с общественностью и др.) могут рассматриваться в качестве её
нематериальных неосязаемых активов [2. С. 141, 142].

Отметим, что нематериальные активы библиотек «подразумевают
двойную направленность: во-первых, генерируют интеллектуальные ресур-
сы для внешнего окружения, во-вторых, при надлежащем развитии внутри
учреждения обеспечивают… конкурентные преимущества» [3. С. 116]. При
этом следует помнить, что создание конкурентных преимуществ библиотеки
возможно только при условии постоянных инвестиций в так называемые не-
материальные активы организации, прежде всего, в развитие её персонала.

Известно, что менеджеры крупных зарубежных компаний при подборе
партнёров для долгосрочного сотрудничества исходят из того, что интел-
лектуальный капитал организации должен составлять не менее 40% в общей
структуре капитала; и только такая организация может считаться перспек-
тивной [4. С. 9]. Специалисты единодушны в том, что «…именно человече-
ский капитал, а не заводы, оборудование и производственные запасы явля-
ются краеугольным камнем конкурентоспособности, экономического роста
и эффективности» [Там же].

В связи с этим представляет интерес изучение специфики современ-
ных концепций кадрового менеджмента (теория человеческого капитала,
концепции: развития человеческих ресурсов, управления персоналом,
управления человеческими ресурсами, развивающего управления персона-
лом и др.), лежащих в основе философии управления нематериальными ак-
тивами организации. Анализ специальной литературы показал, что в центре
всех этих концепций – человек, а основное их отличие состоит в специфи-
ческом подходе к рабочей силе как ресурсу.

В наиболее общем виде теория управления человеческими ресурсами
рассматривает такое направление управленческой деятельности, в котором
персонал организации выступает одним из важнейших ресурсов её успеш-
ного функционирования и развития, фактором её эффективности и роста,
средством достижения стратегических целей [5. С. 17].

Значительное место в этой теории отводится трудовой мотивации, кото-
рая используется для достижения стоящих перед организацией целей; моти-
вации как средству сближения целей, потребностей и интересов работников и
работодателей, как инструменту повышения общей эффективности управле-
ния людьми, поскольку «только сочетание сильной трудовой мотивации и про-
фессионального мастерства обеспечивает достижение результата» [5. С. 17].

Таким образом, концепция управления человеческими ресурсами рас-
сматривает персонал в целом и каждого человека в отдельности как достоя-
ние организации, важный стратегический ресурс, которым необходимо эф-
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фективно управлять, вкладывая в его развитие немалые средства. Эффек-
тивное использование человеческих ресурсов подразумевает новую полити-
ку в отношении персонала, направленную на удовлетворение потребностей
и интересов специалистов, социальное партнёрство, увязывание личных и
общеорганизационных целей.

Особый подход к управлению представлен в теории человеческого ка-
питала, разработанной Т. Шульцем (T. Schultz) и Г. Беккером (G. Becker); за
её создание они получили Нобелевские премии в области экономики в
1979 г. и 1992 г. «Человеческий капитал – это имеющийся у каждого запас
знаний, навыков, мотиваций. Инвестициями в него могут быть образование,
накопление профессионального опыта, охрана здоровья, географическая
мобильность, поиск информации» [Там же. С. 18]. При этом увеличение
накопленного человеческого капитала, порождённое инвестициями, являет-
ся главным фактором экономического развития.

По мнению специалистов, человеческий капитал – наиболее ценный
ресурс современного общества, стоимость которого необходимо научиться
измерять, поскольку «сам факт его оценки будет способствовать изменению
взглядов руководителей, их подходу к человеческому капиталу не просто
как к издержкам, а как к активам компании, которые нужно грамотно ис-
пользовать» [Там же]. Как и в теории управления человеческим ресурсами,
такой элемент, как мотивация, является очень важным и необходимым для
того, чтобы процессы формирования, накопления, использования, инвести-
рования человеческого капитала носили полностью завершённый характер.

Таким образом, современные исследования учёных (среди них –
П. П. Васильев, К. В. Гуменников, А. И. Добрынин, С. А. Дятлов, О. В. Кисе-
лёва, Г. В. Чудинов) доказывают: благодаря идеям, заложенным в теории
человеческого капитала, изменилось отношение общества к вложениям в
человека. «В них научились видеть инвестиции, обеспечивающие производ-
ственный, причём долговременный по своему характеру, эффект. Это обес-
печило теоретическое обоснование для ускоренного развития системы обра-
зования и подготовки кадров во многих странах мира» [6].

Наиболее перспективной, на наш взгляд, является концепция управле-
ния человеческим потенциалом или развитием интеллектуального ресурса,
позволяющая максимально полно увидеть «взаимосвязанность таких факто-
ров, как компетентность персонала, инновационная деятельность, произво-
дительность умственного труда и оперативность принятия управленческих
решений» [7.  С.  336].  Эта концепция в работе с кадрами делает ставку на
профессионализм, развитие персонала, выявление ценности каждого со-
трудника – всех его свойств и качеств и фактической полезности, макси-
мальное использование творческого потенциала.
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Формирование интеллектуального ресурса «представляет собой ком-
плекс мероприятий, включающий не только осознанный и обоснованный
набор персонала, но и распределение интеллектуального ресурса по творче-
ским задачам, включая формирование творческих коллективов» [Там же. С.
282].

В отличие от всех других ресурсов, используемых в организации, ин-
теллектуальные имеют ряд важных особенностей. Прежде всего, это «жи-
вые ресурсы», наделённые сознанием и интеллектом. В деятельности чело-
века силён духовный, нематериальный аспект, поэтому необходимы инди-
видуальный подход и особые методы управления. При этом удовлетворён-
ность сотрудников характером взаимодействия с организацией –  такое же
необходимое условие продолжения этого взаимодействия, как и удовлетво-
рённость организации.

Наконец, наиболее важный и долговременный источник повышения
эффективности деятельности любой организации – способность человека к
постоянному совершенствованию и развитию. Единство цели компании и
работников, состоящей в стремлении и потребности к развитию, определяет
взаимосвязь факторов, методов и принципов управления поведением персо-
нала и составляет сущность концепции управления человеческим потенциа-
лом [5. С. 19].

Всё это, на наш взгляд, позволяет использовать концепцию управления
развитием интеллектуального ресурса в качестве системообразующей осно-
вы формирования нематериальных активов библиотеки. В свою очередь,
качественный совокупный интеллектуальный ресурс даёт библиотеке воз-
можность определять свою инвестиционную привлекательность («чем каче-
ственнее нематериальные активы учреждения, тем выше его инвестицион-
ная привлекательность» [3. С. 118]).

Одной из важнейших составляющих нематериальных активов библио-
тек Беларуси и своеобразным «двигателем» развития является персональ-
ный бренд каждого творческого сотрудника библиотеки [8] – результат его
индивидуализации в профессии, зафиксированный какими-либо узнавае-
мыми в профессиональном пространстве внешними формами и знаками
(публикации в профессиональной печати; запоминающиеся выступления на
международных научно-практических конференциях; публичные лекции,
вебинары; реализованные библиотечные, социокультурные, образователь-
ные и иные проекты; защищённые диссертации; руководство одним из
направлений деятельности Белорусской библиотечной ассоциации и др.).

Ассоциации связывают каждую личность –  носителя бренда –  с той
библиотекой (организацией), которую эта личность представляет. При этом
основными этапами выведения личности на уровень бренда становятся:
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1) самоопределение со сферой деятельности и своими индивидуальными
характеристиками и потребностями; 2) выбор среды (целевой аудитории),
в которой будет происходить реализация; 3) понимание своего конкурент-
ного преимущества (уникальность в определённой области); 4) формирова-
ние собственной узнаваемости с помощью конкретной деятельности и про-
фессиональной коммуникации.

Очевидно, что процесс самоопределения, самореализации, формиро-
вания своей профессиональной «ниши» будет успешным, если индивиду-
альные устремления человека в этом направлении базируются на том, что
для него наиболее значимо, интересно, к чему он наиболее предрасположен.
Названные нами профессионалы – носители бренда, безусловно, сумели
трансформировать определённую область своей профессиональной дея-
тельности в комфортное пространство, подходящее для самореализации и
создания уникальных образовательных и социокультурных проектов, тех-
нологий, идей и др.

В современных условиях, когда преимущества организации, достигае-
мые исключительно с помощью финансовых ресурсов, уже не являются
конкурентными, формирование и продвижение персонального бренда каж-
дого специалиста способствуют созданию особой интеллектуальной ценно-
сти, превращаясь из абстрактных понятий в потенциал увеличения «стоимо-
сти» библиотеки и её конкурентных преимуществ в процессе выстраивания
отношений и влияния на выбор пользователей, сотрудников, партнёров,
органов государственной власти.

Поэтому в условиях оптимизации одним из первых шагов библиотек
как организаций, способных доказать свою социальную значимость и вос-
требованность, может стать квалиметрический мониторинг их деятельности
и, прежде всего, оценка нематериальных активов.

Известно, что квалиметрический подход базируется на концептуаль-
ных положениях теории педагогических измерений, на массовости и неза-
висимости процедур экспертных оценок, тестирования, на методах матема-
тической статистики и педагогического интерпретационного анализа и мо-
жет обеспечить чёткость, упорядоченность, объективность сведений об эф-
фективности и качестве работы библиотек.

Авторское научно-практическое пособие [9], разработанное в целях
выявления динамики развития библиотечной сети посредством квалиметри-
ческого мониторинга работы библиотек, содержит необходимый для этого
методический инструментарий: «Таблицу показателей деятельности обще-
доступной библиотеки», «Критерии качества (индикаторы эффективности)
деятельности библиотеки», «Алгоритм расчёта критериев качества (индика-
торов эффективности) деятельности библиотеки. Система весов», «Алго-
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ритм расчёта рейтинга библиотеки», «Графоаналитический метод определе-
ния рейтинга библиотек». В заключительном разделе пособия представлены
«Термины и определения, использованные в таблице показателей. Методика
расчёта относительных показателей и показателей/индикаторов эффектив-
ности деятельности библиотеки».

Предлагаемая в первом содержательном разделе пособия матрица –
«Таблица показателей деятельности общедоступной библиотеки» – как ин-
струмент мониторинга базируется на концепции Ю. Н. Столярова о сущ-
ностной модели библиотеки как системы, элементами которой являются:
1) библиотечный фонд, 2) контингент пользователей, 3) библиотечный пер-
сонал, 4) материально-техническая база [10.  С.  3–5]. В соответствии с этой
концепцией показатели деятельности в Таблице сгруппированы по четырём
блокам (А –  Материально-техническая база,  Б –  Библиотечный фонд,  В –
Контингент пользователей, Г – Библиотечный персонал), в каждом из кото-
рых выделены по четыре составляющих: ресурсы, доступность, использова-
ние и потенциал развития.

Мероприятия, проводимые библиотекой (социально-культурные, обра-
зовательные, комплексные, в том числе инновационные), – это своеобразная
надстройка в системе, в которой реализуются все блоки. От этой надстрой-
ки,  на наш взгляд,  во многом зависит эффективность деятельности любой
библиотеки. В связи с этим проведение библиотечных мероприятий выде-
лено в отдельный тематический блок, который включает не только количе-
ственные, но и качественные показатели, а также самооценку (в виде мини-
эссе) деятельности библиотеки с точки зрения инновационности.

Оценивая нематериальные активы библиотеки, следует принимать во
внимание как количественные, так и качественные показатели. В совокуп-
ности ряд количественных показателей образует критерии качества (инди-
каторы эффективности) деятельности библиотеки, среди которых:

доля профессиональных библиотекарей в кадровом составе библиотеки;
достаточность квалифицированных сотрудников для удовлетворения

запросов целевой группы;
доля опытных библиотечных специалистов в кадровом составе биб-

лиотеки;
стабильность коллектива, отсутствие текучести кадров среди профес-

сиональных библиотекарей;
потенциал развития библиотеки: количество сотрудников, которые

участвуют в реализации инновационных проектов (в том числе в качестве
руководителя/координатора, организатора деятельности, идейного лиде-
ра/креативщика, участника/исполнителя); число специалистов, занятых в
разработке и предоставлении услуг на основе использования электронных
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ресурсов; количество работников, которые прошли обучение на курсах по-
вышения квалификации/профессиональную переподготовку в течение по-
следних трёх лет; количество сотрудников, обучающихся в аспирантуре;
число сотрудников, имеющих учёную степень; публикационная активность
персонала; наличие в библиотеке программ развития, в том числе програм-
мы развития библиотеки по отдельным направлениям, программы развития
персонала, программы адаптации молодых специалистов;

апробация и внедрение в практику результатов проведённых исследо-
ваний [9. С. 31].

Качественные показатели невозможно представить в абсолютном вы-
ражении; к ним относятся: качество предоставляемых пользователям ин-
формационных/образовательных услуг; наличие научно-исследовательских
работ, инновационных проектов, уникальных мероприятий; наличие в кол-
лективе профессионалов – носителей бренда и др.

Безусловно, сама природа нематериальных активов создаёт сложности
при их анализе и оценке. Вместе с тем, используя «Алгоритм расчёта крите-
риев качества (индикаторов эффективности) деятельности библиотеки. Си-
стема весов» [Там же. С. 41–47], библиотека сможет оценить уровень разви-
тия своих нематериальных активов в зависимости от различных факторов,
что позволит сделать систему управления персоналом и библиотекой в це-
лом более взвешенной и эффективной.

На мой взгляд,  результаты самообследования библиотек,  в том числе
оценки её нематериальных активов, полученные с помощью предложенного
методического инструментария, в современных условиях нестабильности и
неопределённости внешней среды могут стать стартовой площадкой для
создания системы развития как отдельной библиотеки, так и сети библиотек
страны в целом.
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