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Некоторые аспекты управления библиотеками за 
рубежом 

Роль библиотеки в обществе и направления ее деятельности 
меняются. Это очевидно. Научно-методические подразделения круп
ных научных библиотек (а именно это структурное подразделение 
представляют авторы настоящей статьи), в частности, занимались 
раньше и занимаются сейчас организацией и проведением научных 
исследований, разработкой рекомендаций по результатам их проведе
ния и дальнейшему внедрению в практику, созданием научно-мето
дической документации, оказанием методической помощи библиоте
кам конкретного региона или ведомства, повышением квалификации 
библиотечных работников. 

Сегодня научные библиотеки должны занять еще более активную 
позицию. Выработка новых идей на основе изучения, обобщения 
опыта работы библиотек, экспериментальная проверка их действен
ности должна стать одним из главных направлений научно-методиче
ских подразделений библиотек. Предусмотрены: разработка планов, 
программ, рекомендаций по внедрению новшеств и ознакомление с 
этим сотрудников заинтересованных библиотек, оказание непосредст
венной методической помощи. Определение общей политики развития 
библиотек региона (или ведомства) на перспективу и разработка 



соответствующих планов, систематическое обучение библиотекарей, 
способствующее повышению эффективности деятельности в нынеш
ней нестабильной обстановке, должно стать задачей научных библи
отек и научно-методических подразделений. Иными словами, речь 
идет об оценке качества работы, стратегическом планировании и 
управлении библиотеками в целом. 

В связи с этим считаем немаловажным изучение опыта работы 
зарубежных коллег с целью познать и применить то новое, целесооб
разность которого уже доказана и подтверждена практикой. Освеще
ние зарубежного опыта в обзорах, препринтах и возможно даже в 
своеобразных дайджестах по библиотечному делу для руководящих 
работников, обеспечение подобными материалами заинтересованных 
коллективов должно стать систематическим. (Ранее вопросы управ
ления библиотеками за рубежом также рассматривались в публика
циях отечественных авторов [1—41.) Интересующие нас вопросы 
(менеджмент, стратегическое планирование, оценка качества работы) 
давно находятся в поле зрения зарубежных библиотековедов, особенно 
американских специалистов. 

Довольно часто в библиотековедческих изданиях появляются 
публикации, касающиеся совершенствования организации деятельно
сти библиотек, определения роли и функций руководителя. Так, Г. 
Ланс дает полезные, четко сформулированные советы по улучшению 
образа библиотеки. Библиотекарям полезно изучать потребности чи
тателей,.знать, "как живет другая половина общества". Они должны 
стремиться нарушить своеобразную "изоляцию библиотеки", как 
можно чаще приглашать на свои мероприятия представителей прессы. 
При этом главной задачей, конечно, остается качественное обслужи
вание читателей. Было бы неплохо, если бы читатель знал не только 
о новых поступлениях литературы, но и об основных направлениях 
работы библиотеки, вновь созданных и функционирующих базах 
данных, библиотечно-информационных услугах. Автор предлагает 
чаще публиковать подобные сведения в средствах массовой информа
ции и даже советует поощрять журналистов, регулярно освещающих 
деятельность библиотеки. Всегда полезно иметь сведения, отражаю
щие суть вашей работы, уметь показать вышестоящему руководству, 
что вы получаете доход (например, от микрофильмирования и ксеро
копирования, продажи библиотечной продукции, предоставления 
пользователям электронного каталога или баз данных). Автор призы
вает библиотекарей быть "громогласными", "приметными** в обще-
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стве, если это в интересах дела, уметь доказать, что они знают об 
информации больше, чем кто-либо другой [5]. 

Следуя этим простым советам, можно повысить престиж библи
отек в глазах общества. "Точно так же, как каждый опаздывающий 
поезд, грубый носильщик или грязный вокзал мешает британской 
дороге быть на высоте, — справедливо замечает А. Эдварде, — каждая 
плохо организованная библиотека, беспомощный библиотекарь нано
сят вред имиджу библиотекаря-профессионала" [6]. Организовать 
работу самой библиотеки и обеспечить ее успешное функционирова
ние в общественной системе — приоритетная обязанность ее дирек
тора. 

Чаще всего, замечает Т.Ф. Меч, директорами библиотек стано
вятся библиотекари-практики и сами "разучивают свои собственные 
роли управляющих" [7, с. 415]. X. Минцберг роли директора делит 
на 3 группы: 

роли, исполнение которых требует установления межличностных 
отношений; 

информационные роли (советника, распространителя идей, лица, 
ведущего переговоры); 

роли, связанные с принятием решений (антрепренера, "регули
ровщика" сбоев в работе, распределителя ресурсов, юридического 
лица) [8, 91. 

М.А. Московиц более конкретизирует функции руководителя. Он 
выделяет 10 основных и условно подразделяет их на внешние и 
внутренние [10, с. 454]. К внешним он относит роли: 

номинального главы (выполнение обязанностей, относящихся к 
церемониалу, т. е. презентация библиотеки, своеобразная реклама ее 
продукции и услуг); 

координатора (обеспечение взаимодействия с администрацией 
вышестоящей организации); 

наставника (получение информации за пределами библиотеки 
через профессиональные ассоциации, при общении с коллегами и ее 
использование); 

информатора (информирование населения о деятельности библи
отеки, основных направлениях ее работы, перспективах развития; 

юридического лица (ведение переговоров с целью финансирова
ния и защиты интересов библиотеки). 

Внутренними автор считает роли: 



лидера (планирование, контроль за работой подчиненных, вклю
чая расстановку кадров, подготовку, мотивацию и оценку деятельно
сти сотрудников); 

распространителя идей (постановка задачи, принятие решений, 
распространение информации внутри библиотеки посредством личных 
контактов и при проведении совещаний, собраний; 

посредника, антрепренера (участие в осуществлении перемен в 
библиотеке путем развития и внедрения новых систем и программ); 

"регулировщика'* сбоев в работе (разрешение конфликтных си
туаций в библиотеке); 

организатора (распределение объема работы среди сотрудников, 
времени, материалов и оборудования в соответствии с определенными 
задачами библиотеки). 

Директора, как правило, тратят больше времени и усилий на 
выполнение внутренних ролей. М.А. Московиц и Т.Ф. Меч проанали
зировали степень участия руководителей в выполнении каждой из 
названных выше 10 управленческих ролей по пятибалльной шкале. 
Почти 45% тратят "много" и "больше всего" времени на осуществ
ление внутренних ролей и лишь 22% тратит "много" и "больше всего 
времени" на выполнение внешних ролей [7, с. 419—420; 10, с. 456). 
Внутренние роли требуют "мало" и "меньше всего времени и усилий" 
лишь у 17% директоров, в то время как на осуществление внешних 
— "мало времени" требуется почти у 41%. Не было замечено 
значительной разницы в выполнении функций управления у руково
дителей-мужчин и руководителей-женщин, у директоров с разным 
опытом и стажем административной работы. 

Л. Александер 10 управленческих ролей разделил на 4 группы: 
стратегическое и оперативное руководство, внешний и внутренний 
интерфейс. Он также считает, что, осуществляя стратегическое руко
водство (целеполагающая, посредническая и организационная функ
ции управления), директор спсхюбствует установлению связей с дру
гими организациями, определяет основные цели и политику. Страте
гическое руководство ассоциируется с руководителями высшего ранга. 
Оперативное (повседневное) управление (руководящая, контролиру
ющая функции) — с деятельностью руководителей среднего и низшего 
звена. Интерфейсные же роли (номинальный глава, координатор, 
информатор), как внешние, так и внутренние, присущи всем адми
нистраторам [11]. Таким образом, функции директора определяются 
организационным уровнем управления. 



Эффективность руководства в то же время ставится в большую 
зависимость от того, выполнению каких ролей директор отдает пред
почтение. Специалисты Запада различают 8 управленческих типов: 
менеджер по внешним связям, менеджер-стратег, антрепренер, "свой" 
(хорошо осведомленный, информационный руководитель, распреде
литель ресурсов), менеджер в реальном масштабе времени, групповой 
менеджер (руководитель группы), менеджер-эксперт, новый менед
жер. Наиболее часто среди руководителей встречаются такие управ
ленческие типы, как "свой", который стремится поддержать гладкое 
протекание внутренних операций; менеджер в реальном масштабе 
времени, всегда оказывающийся исключительно занятым, готовый 
делать любую работу сам; групповой менеджер, который занят созда
нием некой группы, действующей в дальнейшем как связующее звено 
при налаживании эффективной работы в библиотеке. Действия руко
водителей этого типа лимитируются, как видим, рамками учрежде
ния, их восприятие организации несколько субъективно и односторон
нее, так как они видят библиотеку только изнутри и лишены возмож
ности объективно оценить ее со стороны. 

Стиль работы новых менеджеров, антрепренеров полностью от
личается от описанных выше. Они стремятся получить как можно 
больше информации извне, установить контакты для определения 
места своей библиотеки в обществе, наиболее соответствующего ее 
целям [8, с. 126, 128, 129]. 

Сотрудничество с организациями, также предоставляющими ин
формацию, в этом случае становится немаловажным. Можно привести 
пример успешного взаимодействия библиотеки с общественным цен
тром информации, бесплатной юридической консультацией, финан
сово-статистическим управлением. Библиотека в этом случае исполь
зует специализированные знания и навыки подобных организаций, 
утверждает свою роль информационного центра в глазах обществен
ности. Для сторонних организаций такое сотрудничество позволяет 
сэкономить накладные расходы (при размещении в том же здании), 
создать привлекательную для клиентуры обстановку, предложить 
оптимальные условия и время работы и т. д. [12]. Целесообразно 
поддерживать связь с органами планирования, здравоохранения, учеб
ными заведениями, социологическими службами, где можно получить 
ценные для библиотек сведения (статистического характера, резуль
таты социологических исследований и др.) [13]. 



Руководитель, указывает Р.Л. Кац, должен быть стратегом в 
широком смысле этого слова, неплохим профессионалом, уметь рабо
тать с людьми (объединять, направлять их усилия для достижения 
намеченной цели). Руководителям высокого ранга глубокие профес
сиональные знания не так важны при условии, что их окружают 
опытные подчиненные, умеющие оперативно решать производствен
ные задачи. Способность создать благоприятный социально-психоло
гический климат в коллективе', умение видеть библиотеку в целом и 
в комплексе с другими предприятиями и организациями территории, 
а также в связи с общностью людей, которых она обслуживает, 
признаются самими директорами наиболее значимыми качествами 
[14]. 

Разработанные в деловом мире принципы и методики стратеги
ческого планирования начинают в последнее время широко приме
няться в библиотеках. При стратегическом планировании разрабаты
вается концепция развития библиотеки. Период планирования — это 
время для размышлений и самооценки. Руководителям и сотрудникам 
предоставляется возможность оценить весь спектр проблем и задач, 
стоящих перед библиотекой и профессией в целом. Это время сбора 
полезной информации, владение которой может повлиять на принятие 
тех или иных решений. Р.Х. Пэрент замечает, что необходимо 
анализировать прошедшие дни (идеально один-два) с группой людей, 
принимающих решения, для того, чтобы дать квалифицированную 
оценку достигнутого и разработать некое "стратегическое видение" 
[15]. 

Результатом стратегического планирования становится подробно 
разработанный план с характеристикой подготовительных и основных 
этапов работы, четко определяющий пути развития учреждения в 
свете его текущих задач и будущих функций, учитывающий влияние 
внешних и внутренних факторов на деятельность библиотеки. В 
зависимости от этих факторов разрабатываются различные варианты 
стратегии [16—18]. Этот процесс еще называют R 3— от английских 
слов refocusing (переориентировка), rebalancing (перераспределение и 
приведение в соответствие), refining (усовершенствование) [19]. По
мимо того, что в стратегическом плане определяются цели организа
ции, должны быть ясно указаны основания для совершенствования 
предоставляемых пользователям услуг [16]. Одной из потенциальных 

Социально-психологические аспекты управления кадрами заслуживаю! больпми) 
внимания и требуют освещении в отдельной публикации 



ловушек в создании стратегического плана, указывает P.M. Дауэрти, 
является тенденция превращения его в некую догму. Часто бывает 
так, что тщательно разработанный план быстро устаревает, но несмот
ря на это, все его придерживаются. Поэтому важно, чтобы планиро
вание не стало самоцелью [20]. 

Осуществляя стратегическое планирование, руководители при
званы занимать активную позицию, сейчас же они почти всегда 
пассивны. Директору предприятия необходимо уметь объективно оце
нивать ситуацию в постоянно изменяющихся условиях, вести перего
воры со сторонними организациями. На это указывают СМ. Паветт 
и A.B. Лоу [21]. Внешние связи заслуживают серьезного внимания 
менеджеров. Если этими связями управляют успешно, замечает Дж. 
Ханнавей, то они способствуют укреплению репутации менеджеров в 
обществе и их влияния в организации [22]. 

Осуществление стратегического планирования как нельзя лучше 
соотносится с внедрением системы управления качеством, охватыва
ющей всю деятельность учреждения, о чем сейчас говорят библиотеч-
но-информационные работники. В экономических условиях, характе
ризующихся все возрастающей конкуренцией, компании и организа
ции ишут новые пути уменьшения затрат без сокращения сферы 
услуг. В. Э. Деминг первым предложил применение комплексной 
системы "всеобщего управления качеством" (TQM — Total Quality 
Management), сущность которой базируется на двух основных прин
ципах: стоимость предотвращения чего-то изначально всегда меньше 
стоимости средств, затраченных на исправление; качество при работе 
достигается путем сосредоточения деятельности на удовлетворении 
запросов и требований клиента. Качество является ключевым для 
бизнеса, его успешного развития и достижения преимуществ в конку
рентной борьбе 1990-х гг. [23]. 

Жизнь в условиях информационного общества требует от библи
отек радикальной перестройки. Они должны стать воротами в буду
щее, а для этого им придется измениться настолько, что они мало 
будут походить на нынешние. Если сейчас библиотека ассоциируется 
прежде всего со зданием и фондами, то в дальнейшем необходим 
переход "от фонда к кнопке", нажав которую потребитель может 
оперативно получить точную информацию. Причем дать неверную 
информацию потребителю это "все равно, что в родильном доме 
отдать матери чужого ребенка". Не допустить этого — главная задача 
библиотек (24]. Библиотечно-информационные учреждения будут 



концентрировать внимание на работе с текущей информацией, службе 
доставки копий и программирования [25—27]. 

В обязанности руководителя библиотеки входит постановка задач. 
При этом у всех сотрудников должно быть ясное представление о них 
и каждый обязан знать свою роль в их решении. Необходимо концен
трировать внимание именно на задачах, а не на роли исполнителя, 
важно сформировать в коллективе заинтересованность, своеобразную 
приверженность к работе. Труд организации не будет эффективным, 
если она не располагает значительным числом сотрудников, по-насто
ящему преданных делу, готовых выполнять ту работу, которая необ
ходима в данный момент, верных ей и в лучшие, и в худшие времена 
[28]. 

В процесс принятия решений следует вовлекать как можно 
больше сотрудников2. Каждый, тщательно рассмотрев различные си
туации, обязан научиться принимать оптимальное решение [29]. 
Новаторство при этом должно поощряться. Любой сотрудник, указы
вает Б.Е. Шелдон, должен чувствовать, что его идеи будут обязатель
но рассмотрены [30]. Однако часто точка зрения меньшинства игно
рируется и от этого теряем все мы, — замечает редактор журнала 
"Journal of Academic Librarianship" P.M. Дауэрти. 

Организации должны быть структурированы так, чтобы поощрять 
открытые обсуждения, дискуссии, выявлять неординарные решения. 
Почему мы с неохотой принимаем споры и не используем их как 
возможность выяснить все те проблемы, которые встают перед орга
низацией? Не потому ли, что позволяем обсуждение проблем сводить 
на обсуждение личностей? Мы забываем, что завтрашний день при
несет нам новые вопросы, а состав сторонников и оппонентов может 
измениться. Если наши споры будут вестись только по существу и не 
будут фокусироваться на личностях, и если мы научимся эффективно 
использовать имеющиеся управленческие структуры — только тогда 
можно гарантировать тщательное рассмотрение важных проблем. 
Давайте последуем примеру юристов, которые после споров в суде, 
где они часто выступают противниками, после судебного заседания 
отправляются в соседний бар и дружно обсуждают воскресную игру в 
гольф. Принимая во внимание число и сложность возникающих 

Процессы принятия решений в организации — самостоятельна» тема, подробное 
освещение которой возможно лишь в отдельной статье. Частично этот вопрос уже 
освещался в публикациях отечественных авторов [1—4). 



вопросов, следует признать, что никогда нужда в профессиональном 
руководстве не была более насущной, чем сегодня [31]. 

Исследования показывают, что рациональное использование ди
ректорами библиотек времени на различные виды управленческой 
деятельности — одна из самых трудных для них задач. 

Зарубежные специалисты выделяют 10 традиционных способов 
управления: планирование; составление отчетов о работе (для своей 
и вышестоящих организаций); контроль за деятельностью сотрудни
ков и организации в целом; составление бюджета; работа с кадрами 
(к ней относится также заключение коллективного договора, индиви
дуальных контрактов, трудовых соглашений); участие в городских, 
областных собраниях, заседания с советом библиотеки (обычно в него 
входят зам. директора, руководители структурных подразделений и 
др.); участие в работе библиотечных комитетов и комиссий на всех 
уровнях; участие в работе правлений, коллегий, законодательных 
комитетов и советов; поиски дополнительных источников финансиро
вания. Особо выделяются дни для работы за пределами библиотеки по 
организационным вопросам [32, с. 122; 33, с. 260]. 

Изучая управленческую деятельность директоров, Х.М. Готберг 
установила, что заведующие специальных (отраслевых) библиотек на 
управление в целом тратят меньше времени, чем директора публич
ных (табл.). В публичных библиотеках больше половины опрошенных 
руководителей (53,8%) на планирование расходуют свыше 8 часов в 
неделю, от 4 до 7 часов — 33,3%. В специальных же — тратят до 3 
часов (38,6%), либо от 4 до 7 часов в неделю (37,4%). Много времени 
требует составление отчетов — в среднем от 4 до 7 часов в неделю в 
публичных библиотеках (42,1%), в специальных — несколько мень
ше. Проанализировав факторы, влияющие на деятельность руководи
телей, Х.М. Готберг установила, что директора со стажем админист
ративной работы 6—10 лет и соответственно с большим опытом 
затрачивают на отчетность немного времени. При этом чем менее 
опытен заведующий библиотекой, тем меньше времени он расходует 
на планирование (до 3 часов в неделю). На протяжении последних 
лет значение планирования, в первую очередь стратегического, под
черкивается в библиотековедческой литературе. 



Т а б л и ц а 

Вид управленческой 
деятельности 

Количество руководителей библиотек (в % к общему числу 
опрошенных), затрачивающих на управление в неделю 

Вид управленческой 
деятельности в публичных библиотеках, 

часов 
в специальных библиотеках, 

часов 

0 - 3 4—7 8 и более 0—3 4—7 8 и более 

Планирование 12,8 33,3 53.8 38,6 37,4 24.0 

Составление отче
тов 

28,9 42.1 28.9 39.8 38,6 21,6 

Контроль за дея
тельностью сотруд
ников и организа
ции в целом 

35,9 30.8 33.3 47.6 34,1 18.3 

Составление бюд
жета 

56,8 29,7 13.5 80.5 17,1 2.4 

Работа с кадрами 55,6 36.1 8.3 76.5 16.0 7,5 

Участие в город
ских, областных за
седаниях 

31,6 42.1 26,3 96.2 3,8 0 

Заседания с сове
том библиотеки 

5.3 36.8 57.9 43.8 37,5 18,7 

Участие в работе 
библ. комитетов и 
комиссий 

44,1 47.1 8.8 75.0 15.3 9,7 

Участие в работе 
правлений, законо
дательных комите
тов 

47,2 38.9 13.9 87,9 7.6 4,5 

Поиски дополни
тельных источни
ков финансирова
ния 

88.6 8.6 2.8 91.8 8.2 0 



На работу с кадрами у большинства директоров уходит до 3 часов 
в неделю (у 55,6% директоров публичных, 76,5% директоров специ
альных библиотек), что, как нам кажется, немного. 8 часов и более 
тратят только около 8 % руководителей. Показатели расхода времени 
каждого директора на различные процессы управления, несомненно,. 
отличаются иногда сильно, мы же пытались показать общую картину, 
характерную для деятельности большинства. 

Много времени, как считают сами директора, занимают заседания 
и совещания. Большая часть руководителей публичных библиотек — 
58% — по 8 часов в неделю и даже больше находится на внутрибиб-
лиотечных собраниях, почти половина — 47% — проводит от 4 до 7 
часов на заседаниях библиотечных комитетов и комиссий. В специ
альных библиотеках на подобные мероприятия примерно у 90% 
директоров тратится в среднем до 3 часов в неделю.. Что касается 
времени работы директоров за пределами библиотеки по вопросам ее 
деятельности, то исследования показали, что большинство руководи
телей публичных библиотек (57,5%) работает вне учреждения свыше 
31 дня в году, в специальных же — от 1 до 10 дней (58,5%). 

Сами директора, определяя 10 основных занятий, на осуществле
ние которых впустую тратится время, указывают в числе первых 
совещания и собрания, как запланированные, так и незапланирован
ные. Далее следуют: телефонные звонки; стремление сделать сразу 
слишком много и неправильная организация труда; недостаток само
дисциплины; случайные посетители; неадекватная, неточная или 
запаздывающая информация; кризисы (личные и сотрудников); не
способность сказать "нет"; нехватка информации или неясная поста
новка задачи. Некоторые руководители среди напрасных трат времени 
также указывают: оставление дел незаконченными; отсутствие целей, 
приоритетов и определенных сроков исполнения; нерешительность и 
промедление при принятии решений, смешение ответственности и 
власти; неэффективная передача полномочий, рутина и мелочи по
вседневной работы [32, с. 124; 33, с. 262]. 

Умение директора делегировать полномочия способствует эффек
тивному управлению. Х.М. Готберг предложила директорам оценить 
ряд утверждений, касающихся этого. Большинство из них согласились 
со следующими: 

1. Я часто позволяю своим сотрудникам при решении новых 
проблем действовать методом проб и ошибок. 



2. Мои сотрудники большую часть повседневных решений отно
сительно выполнения свой работы принимают самостоятельно без 
моего предварительного одобрения. 

3. Я редко изменяю решения, принятые моими подчиненными. 
4. Я предоставляю коллегам значительные полномочия в их 

работе (включая решение кадровых, финансовых, производственных 
и других вопросов). 

5. Я поручаю выполнение большей части библиотечных операций 
своим сотрудникам. 

6. Если меня не будет на работе в течение 6 месяцев, то в штате 
библиотеки есть человек, способный успешно исполнять мои обязан
ности. 

7. Мои единомышленники и помощники ("основные люди") берут 
инициативу в свои руки при осуществлении определенных планов, не 
ожидая, что я подумаю за них. 

С нижеследующими утверждениями директора не согласились. 
1. Я часто выполняю работу своих подчиненных. 
2. Когда я отсутствую, в работе библиотеки бывают сбои. 
3. Я часто принимаю решения, которые являются частью обязан

ностей моих подчиненных [32, с. 123; 33, с. 261]. 
Причем Х.М. Готберг заметила, что директора средних библиотек 

(со штатом 24—67 человек) чаще соглашались с утверждением "Я 
часто выполняю работу своих подчиненных", нежели директора круп
ных или небольших библиотек. Чем меньше опыт работы у админи
страторов, тем чаще они не готовы идти на риск, передавая полномо
чия другим. Они не соглашаются с утверждениями "Я часто позволяю 
своим сотрудникам при решении новых проблем действовать методом 
проб и ошибок" и "Я предоставляю коллегам значительные полномо
чия в их работе". Вероятно, менее опытные директора имеют тенден
цию доверять прежде всего своему собственному мнению, а не суж
дениям других [33, с. 263—264]. 

Как видим, процесс управления учреждением включает выпол
нение комплекса различных операций, направленных на достижение 
общей цели организации. По мнению зарубежных авторов, этот про
цесс можно сравнить с паутиной, представляющей собой единое целое 
— своеобразное переплетение нитей, в котором трудно найти места 
их соединения. Причем изменения, происходящие в одной ее части, 
влекут за собой перемены в другой [34]. 



Можно ли научиться эффективно управлять библиотекой, быть 
хорошим руководителем? Этот вопрос в последнее время все чаще 
поднимается на страницах зарубежной печати. Так, С.С. ДиМаттиа 
и С. Юров дают некоторые рекомендации по формированию личных 
качеств и навыков, необходимых лидеру [35,36]. Еще в библиотечных 
школах студентов начинают обучать менеджерским навыкам. Это 
управление библиотечно-информационными ресурсами в целом: пла
нирование, статистика, бюджет, контроль, теория и практика приня
тия решений, формирование штата и руководство кадрами, взаимо
отношения с пользователем и т. п. Но при 36 часах аудиторных 
занятий, которые отведены на изучение, все это постичь в совершен
стве, естественно, невозможно. Более конкретные знания в области 
управления приобретаются по окончании библиотечных школ. 

Сейчас в США большое значение при подготовке менеджеров 
приобретают 75-часовая программа, разработанная Ассоциацией спе
циальных библиотек, докторские программы библиотечных школ, 
учебные программы, разработанные международными ассоциациями, 
в частности ЮНЕСКО. Они включают курсы менеджмента, управле
ния информационными системами и услугами, экономики и марке
тинга информации [37—39]. Большая роль отводится однодневным 
конференциям, семинарам по обучению руководителей. Например, 
недавно разработана программа интенсивного (однодневного) курса 
"Императив качества. Введение в теорию всеобщего управления 
качеством для информационных работников*'. (Об этой системе — 
TQM — мы уже упоминали.) На занятиях даются не только теорети
ческие знания, но и конкретные рекомендации по применению этой 
теории в информационно-библиотечной деятельности [24]. 

Регулярное проведение подобных мероприятий с целью обучения 
персонала библиотек и органов информации, а также организация 
системы непрерывного образования в целом в постоянно меняющихся 
социально-экономических условиях считается за рубежом очень важ
ным делом. Занимаются этим библиотечные ассоциации, научные 
подразделения библиотек и информационных центров, влияющие на 
информационно-библиотечную политику. К сожалению, в стране 
наметилась тенденция к сокращению научных подразделений, что, 
разумеется, не будет способствовать развитию библиотечного дела. 
Думается, изучение и разумное использование опыта зарубежных 
коллег поможет изменить сложившуюся ситуацию. 
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