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Potrzeba nieustannego rozwoju zawodowego podkreslana jest zarbwno w wymiarze
indywidualnym, jak i organizacyjnym. Wymiar indywidualny wazny jest z punktu widzenia
intereséw jednostki i roli, jakg petni lub chce petni¢ w wybranych uktadach spotecznych. W
szerszym kontekscie rozwdj zawodowy jednostki interpretowany jest w perspektywie
rozwoju catej organizaciji, ktorej interesy moga determinowac sciezke kariery jednostki. Z
idealnym wariantem mamy do czynienia wowczas, gdy potrzeby jednostki pokrywajq sie z

celami i zadaniami stawianymi przez organizacje.

Okazuje sie, ze jedng z istotnych wtasciwosci cztowieka, okreslanych jako kapitat ludzki,
ktéry ma decydujgcy wptyw na rozwoj zawodowy pracownikow, jest motywacja. Dlatego
celem tego artykutu jest opisanie zwigzku miedzy rozwojem zawodowym bibliotekarzy a
motywacjg. Na poczatku podano kilka informacji o rozwoju zawodowym bibliotekarzy,
nastepnie powotfano sie na odnoszace sie do tego tematu rozporzadzenie Ministra Nauki i
Szkolnictwa Wyzszego. W dalszej czesci artykutu podano kilka definicji na temat
motywacji i zwigzanych z nig potrzeb oraz oczekiwan. W korcu odwotano sie do badan na
temat motywacji pracownikéw i doswiadczen wiasnych autorki artykutu. Rozwazania
zakonczono omoéwieniem wyroznionych wczesniej czynnikdw relacji miedzy rozwojem

zawodowym a motywacjag, takich jak: organizacyjne, indywidualne i pedagogiczne.

Rozwéj zawodowy

Rozwéj zawodowy najczesciej pojmowany jest jako spotecznie pozgdany proces, ktéry



prowadzi do przemian zachodzgcych w swiadomosci pracownikéw, w wyniku ktérych
dochodzi do przeksztatcania i doskonalenia siebie oraz otaczajgcego Srodowiska.
Wspotczesnie rozwdj zawodowy wigze sie z zarzadzaniem zasobami ludzkimi[1] i dlatego
bywa utozsamiany z kapitatem ludzkim pojmowanym jako ogét specyficznych cech i wlasciwosci
ucielesnionych cztowieka (wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja)[2]. Przez rozwo;j
zawodowy [...] rozumie sie zespot dziatan w zakresie wzbogacania wiedzy, rozwijania
zdolno$ci i umiejetnosci, ksztattowania motywacji oraz kondycji fizycznej i psychicznej
pracownikow, ktore powinny prowadzi¢ do wzrostu ich indywidualnego kapitatu ludzkiego
oraz wartoSci kapitatu ludzkiego organizacji[3]. Ten szeroki aspekt rozwoju zawodowego
spetnia pie¢ podstawowych funkcji: poszerzenie wiedzy, uczenie sie na podstawie
doswiadczen, rozwdj nowych postaw oraz przekonan, mozliwos¢ odbudowania kwalifikacji
zawodowych, wspétpraca i wktad do rozwoju personelu[4]. Wszystkie one przektadajg sie
na wzrost kompetencji zawodowych, dzieki ktérym pracownicy poprzez wiedze,
umiejetnosci, system wartosci i cechy osobowe mogg w sposob Swiadomy osiggac

zamierzone cele.

Samodoskonalenie sie poprzez prace — jak wiadomo — warunkowane jest okreslong
ustawa. Jednak realizacja aktow prawnych jest uzalezniona dodatkowo od czynnikéw
organizacyjnych w miejscu pracy, relacji miedzy przetozonymi a pracownikami oraz od
predyspozycji i zaangazowania samych pracownikéw. Nie wszystkim bowiem zalezy na
rozwoju zawodowym i awansie spotecznym, totez jednym z zasadniczych zadan wszelkich
rozporzadzen dotyczacych stanowisk zawodowych jest wptywanie takze na motywacje
pracowniczg. Jak sie okazuje, motywacja jest jednym z zasadniczych elementéw rozwoju
zawodowego i dlatego warto poswiecic jej wiecej uwagi. Najpierw trzeba jednak zapoznac
sie z fragmentem ustawy na temat awansu zawodowego bibliotekarzy, gdyz informacje te

bedg stanowi¢ kontekst dla omowienia motywacji pracowniczej.

Sciezki rozwoju zawodowego w mys| ustawy

Rozporzadzenie Ministra z dnia 22 grudnia 2006 r.[5] reguluje sprawy dotyczace
awansowania bibliotekarzy. Wskazuje, po ilu latach i po spetnieniu, jakich wymogdw
kwalifikacyjnych pracownik moze pokonywa¢ kolejne stopnie awansu. Pracownicy
bibliotek naukowych z wyksztatceniem wyzszym Ilub sSrednim bibliotekarskim,

rozpoczynajacy swojg pierwsza prace, zatrudniani sg na stanowisku mtodszego



bibliotekarza. Mozliwosci awansu na bibliotekarza pojawiajg sie najwczesniej po trzech
latach dla os6b z wyksztatceniem wyzszym bibliotekarskim. Dla pozostatych jest to okres
od czterech do nawet osmiu lat. Kolejny awans na starszego bibliotekarza jest mozliwy po
spetnieniu ponizszych wymagan:
ukonczone studia wyzsze bibliotekoznawcze (lub inne wyzsze i podyplomowe z zakresu
bibliotekoznawstwa i informacji naukowej),
6 lat pracy w bibliotece naukowej,
co najmniej 2-tygodniowa praktyka specjalistyczna w bibliotece naukowe;j.
Do najwyzszych osiggnie¢ zawodowych w pracownika biblioteki nalezy zaliczy¢:
stanowisko kustosza i bibliotekarza dyplomowanego.
Na stanowisku kustosza bibliotecznego moze by¢ zatrudniona osoba, ktoéra:
ukonczyta studia wyzsze magisterskie lub rownorzedne,
ukonczyta studia podyplomowe z zakresu bibliotekoznawstwa lub informaciji
naukowej,
posiada 10-letni staz pracy w bibliotece naukowej,
odbyta co najmniej miesieczng praktyke specjalistyczng w innej, poza macierzysta,

bibliotece naukowej, potwierdzong zaswiadczeniem o jej ukonczeniu.

Bibliotekarzem dyplomowym mozna teoretycznie zostac juz po dwoch latach. Jednak staz
pracy nie jest tutaj jedynym wyznacznikiem. Wymagan jest znacznie wiecej i nietatwo je
spetni¢[6]. Ponadto, przebieg kariery zawodowej jest sprawg indywidualng kazdego
pracownika, a pokonywanie jej kolejnych etapéw w wielu sytuacjach staje sie mozliwe przy

wspotudziale pracodawcy.

Istota wspomnianej ustawy jest zatem potozenie nacisku na cechy kapitatu ludzkiego, czyli
te predyspozycje, ktoérych rozwdj powinien przyczyni¢ sie do podnoszenia kwalifikacji
zawodowych i tym samym do realizacji indywidualnych potrzeb i oczekiwan. Celem zas
samej ustawy jest ujednolicenie drogi kariery pracownikéw i danie wszystkim réwnych
szans rozwoju i awansu zawodowego. | choC przebieg tych karier regulowany jest
odpowiednimi przepisami, to i tak ostatecznie ludzie decydujg o losach wtasnych i kolegow
w pracy. Tak dzieje sie w sytuacjach, w ktérych mamy do czynienia z relacjg przetozony-
podwtadny, gdzie z jednej strony mozna mowi¢ o miedzypodmiotowej zaleznosci, a z
drugiej strony o zinstytucjonalizowanym wspétistnieniu. Wytaniajgce sie w trakcie
wspotegzystowania zawodowego sytuacje problemowe warunkujg rézne Sciezki ich

rozwigzan, co tez musi wptywac¢ na motywacje pracownikow.



Motywacja i jej ujecie od strony potrzeb i oczekiwan

W Swietle zawartych tutaj informacji w ramach rozwoju zawodowego mozna wyréznic takie
ujecie motywacji, ktéore uwzglednia podziat na czynniki zewnetrzne (organizacyjne) i
wewnetrzne. Do czynnikow zewnetrznych nalezy zaliczy¢ rozporzadzenia ministra, ktére
powinny byC respektowane przez wszystkich pracownikéw bibliotek naukowych. Czynniki
wewnetrzne zwigzane sg natomiast z indywidualnymi potrzebami i oczekiwaniami
pracownikow. Motywacja, ktéra odnosi sie do rozwoju indywidualnego pracownika, dotyczy
tych zachowan, ktére sg zalezne od osobowosci pracownika. Jej zrodtem jest zwykle
poczucie zadowolenia lub spetnienia, a nie nagroda zewnetrzna. Nalezy przy tym
pamietaé, ze podziat na to, co wewnetrzne i zewnetrzne, ma charakter umowny, trzeba
bowiem tutaj uwzglednic¢ aspekt posredni, pedagogiczny, ktdry powinien uaktywnia¢ wsrod
przetozonych poczucie odpowiedzialnosci za rozwdj motywacji wewnetrznej pracownikow i
to wiasnie poprzez pedagogiczne (dydaktyczne, prakseologiczne i etyczne) wdrazanie
komponentéw motywacji zewnetrznej. Chodzi tutaj o ksztattowanie, tj. rozwijanie i
przeksztatcanie tych dziatan i postaw zwigzanych z motywacjg, ktoére pobudzajg
pracownikéw do rozwoju. Motywacja jest czyms, co mozna ksztattowac._Przyjrzyjmy sie

zatem blizej motywacji i powigzanym z nig potrzebom oraz oczekiwaniom.

Inny podziat motywacji wyréznia materialne i pozamaterialne srodki motywaciji. Pierwsze
odnoszg sie do czynnikdw ekonomicznych, takich jak: premie awanse, ptace, nagrody,
Swiadczenia socjalne. Drugie natomiast odwotujg sie do potrzeb wewnetrznych
pracownikow; zwykle wymienia sie tutaj: rozwoj zawodowy, samorealizacje, wyrdznienia,
pochwaty, mozliwos¢ podejmowania decyzji, atmosfere w pracy, sposoby rozwigzywania
problemow czy relacje pracownik-przetozony. Okazuje sie, ze trudna sytuacja finansowa
,budzetowki” w naszym kraju nie odgrywa istotnej roli w motywowaniu pracownikéw, totez

bardzo wazng role spetniajg tutaj pozamaterialne srodki motywujace.

Potocznie motywacja jest tym, co wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone
zachowania ludzi. W literaturze przedmiotu rozwazania na ten temat sg traktowane w
sposob bardzo szeroki, totez pojecie to nie jest w petni jasno sprecyzowane. Mieczystaw
Kabaj pisze, ze jest to [...] splot wzajemnie powigzanych czynnikow pobudzajqcych do

dziatania lub podtrzymujgcych to dziatanie i nadajgcych mu kierunek[7]. Alicja Kozdrgj



uwaza, ze motywacja jest to Stan wewnetrzny cztowieka wywotany wieloma czynnikami
oddziatujgcymi na niego[8]. Z kolei Zofia Ratajczak okresla to pojecie jako [...] zespot
procesow inicjowania okreslonych czynnoSci i utrzymania ich ukierunkowanego przebiegu
az do osiggniecia wyznaczonego przez podmiot celu[9]. Niezaleznie od tych definicji
wspolny jest jednak poglad, ze motywacja odnosi sie do przezy¢ psychicznych cztowieka,
od ktorych zalezy mozliwosc i kierunek ludzkiej aktywnosci, a takze odgrywa istotng role w
uruchamianiu i ukierunkowywaniu ludzkiego dziatania, prowadzgcego do osiggniecia

wyznaczonych celow.

Z motywacjg wigzg sie potrzeby i oczekiwania. Potrzeba oznacza jakg$ rzecz lub jaki$
stan rzeczy, ktorego pojawienie sie poprawia dobrostan organizmu[10]. W Stowniku
psychologii znajdujemy definicje, z ktdrej wynika, ze Potrzeba jest wewnetrznym stanem
organizmu, ktory potrzebuje jakiej$ rzeczy lub jakiego$ stanu rzeczy[11]. Nalezy zwrécié
uwage, ze w definicji tej ktadzie sie nacisk na stan organizmu, ktéry znajduje sie w sytuac;ji

deprywaciji.

Uogdlniajagc — w sSwietle roznych definicji — nalezy stwierdzi¢, ze potrzeby sg jednym z
elementéw procesu, w ktorym dane osoby decydujg, jak postepowac. Proces ten
rozpoczyna che¢ zaspokojenia danej potrzeby, ktdora ma zapetni¢ luki czy brak danej
rzeczy, czy stanu rzeczy, co dalej przyczynia sie do przejscia w stan realizacji. Wzmaga
sie on wraz z oczekiwanym czynnikiem motywaciji (ktos$ lub co$, tj. podmiot, sytuacja, fakt
itp), ktéry mobilizuje jednostke do dziatania. Takim czynnikiem zwykle bywa kto$, kto
potrafi uswiadomi¢ jednostce, ze zdobycie tego, co pragnie osiagnac¢, jest mozliwe, i
wowczas jednostka ta bedzie konsekwentnie dgzy¢ do zrealizowania wyznaczonego celu.
Proces ten stanowi istote zarzadzania pracownikami, przede wszystkim staje sie wazny w
relacji kierownik-pracownik. Nalezy tez pamietac, ze kazdy pracownik ma inne potrzeby i
oczekiwania. A te zmieniajg sie z czasem. Co wiecej, jesli pracownik zaspokoi dang

potrzebe, wowczas pojawi sie nowa.

Z Kkolei oczekiwania dotyczg formalnego sposobu na okreslenie jakosci zycia
zawodowego. Oczekiwania obejmujg ogdlne pragnienia pracownikéw, a w szczegoélnosci
ich aspiracje dotyczgce warunkow pracy, wynagrodzenia oraz wyzwan zwigzanych z
funkcjg petniong w danej organizacji[12].

Zgodnie z teorig oczekiwan, [...]ludzie wybierajg okreSlone zachowania spo$rod roznych

mozliwosci na podstawie oczekiwan, co mogg uzyskac w wyniku kazdego z nich[13].



Teoria ta dotyczy zachowan ludzi w organizacjach i oparta jest na czterech zatozeniach:
zachowanie jest wyznaczane przez kombinacje czynnikow wystepujacych u
danej osoby i w jej Srodowisku;
ludzie podejmujg Swiadome decyzje o swoich zachowaniach w organizacji;
ludzie majg odmienne potrzeby, pragnienia i cele;
ludzie dokonujg wyboru spo$réd rozmaitych mozliwosci zachowan na
podstawie oczekiwan, ze dane zachowanie doprowadzi do pozgdanego

wyniku[14].

Z tych zatozen wytania sie tzw. model oczekiwan, na ktory skfadajg sie trzy elementy.
Pierwszy zwigzany jest z tym, Ze ludzie dziatajg w taki sposéb, aby doprowadzi¢ do
oczekiwanych konsekwencji. Po drugie, kazde dziatanie ma swojg warto$¢, czyli site
motywacyjna, i jest ona odmienna dla réznych oséb. | po trzecie, kazdy dziata w taki

sposob, ktory umozliwi uzyskanie pozgdanego wyniku[15].

Z tego modelu jasno wynika, ze zachowania jednostki sg zalezne od oczekiwanych
wynikow i mogq przektadaé sie na wzrost szacunku do siebie, zadowolenie z dokonanych
osiggnie¢ itp. Do tego doda¢ mozna nagrody w postaci premii, podwyzek, pochwat,
awansu. Z tych to przyczyn kierownicy w relacjach z pracownikami powinni:

1. Ustalic, jakie nagrody sgq cenione przez kazdego z podwfadnych [...].

2. Wyznaczy¢ pozgdany poziom efektywnoSci [...].

3. Zapewnic realno$c¢ ustalonego poziomu efektywnosci |[...].

4. Powigzac nagrody z wynikami pracy [...].

5. Analizowac czynniki, ktére mogtyby przeciwdziatac skuteczno$ci nagrody [...].

6. Zapewni¢ odpowiedni poziom nagrod[16].

Wszystkie zebrane tutaj informacje uswiadamiajg istotny zwigzek miedzy motywacja,
potrzebami i oczekiwaniami. Ich relacyjnos¢ nie jest jednoznacznie okreslona, gdyz
bywajq sytuacje, w ktorych zachety finansowe przyczyniajg sie do obnizania wydajnosci w
pracy. Pracownicy bowiem w efekcie bardziej koncentrujg sie na profitach finansowych niz
na efektywnosci w pracy, co w konsekwencji zwykle przyczynia sie do likwidacji pracy
zespotowej. Z tej to przyczyny bezposredni kontakt przetozonego z pracownikami oparty
na konsultacjach powinien stanowi¢ fundament w ksztattowaniu zadan, celéw i osobistych

potrzeb.



Motywowanie bibliotekarzy w pracy

Badania motywacji wsréd pracownikow bibliotek przeprowadzone przez Aldone Chlewickg
i Katarzyne Domanskg z Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy[17], w
kontekscie przytoczonych tutaj informacji, pozwalajg sformutowac kilka wnioskéw. Okazuje
sie, ze jednym z istotnych elementow motywacji pracownika jest sprawiedliwy system
ptacowy (czynniki ekonomiczne: ptaca, premie, awans, nagrody itd.). Poczucie
sprawiedliwosci odnosi sie nie tylko do zajmowanej funkcji i wykonywanych zadan, zwraca
sie tutaj takze uwage na posiadane kwalifikacje (wyksztatcenie, przebyte kursy
doksztatcajgce, staz pracy). Co wiecej, w sytuacji, gdy system ptacowy jest regulowany
ustawag, istotng role w docenianiu zaangazowania pracownika odgrywa system premiowy.
System ten jest uzalezniony od kierownika — bywa, Ze Kkieruje sie przeczuciami,
antypatiami albo dziata w sposéb bezrefleksyjny. Tym samym okazuje sie, ze dla
pracownikbw wazne jest poczucie sprawiedliwosci w sensie etycznym, ale i
odpowiedzialnoS¢ za swoje decyzje i szacunek w stosunku do tych osoéb, ktore
podnoszg swoje kwalifikacje zawodowe. Zdarza sie bowiem czesto, ze podnoszenie
swoich umiejetnosci zawodowych nie przektada sie na nagrody finansowe czy inne formy

uznania i docenienia form doksztatcania sie.

Brak docenienia zaangazowania sie pracownikbw w samorozwoj oraz kreatywnego
dziatania na rzecz biblioteki wigze sie z brakiem okreslenia w sposéb jasny i rzeczowy,
jakie gratyfikacje wigzqg sie z tego typu dziataniami. Ostabia to poczucie przynaleznosci do
miejsca pracy, przektada sie na stabszg aktywnos¢ w pracy, iluzorycznos¢ pracy

zespotowej i poczucia sprawstwa.

| wtasnie z tym poczuciem wigze sie kolejny element motywacji pracowniczej, a
mianowicie aktywny udziat w podejmowaniu decyzji w sprawach dotyczacych biblioteki.
Nie powinno to dziwi¢, gdyz z poczuciem sprawstwa i odpowiedzialnoscig za miejsce
pracy wigze sie poczucie tozsamosci, przynaleznosci do grupy i instytucji, co tez podnosi
odczucia satysfakcji z wykonywanych czynnosci, mobilizuje do dziatan, wzmaga troske o
biblioteke, a w konsekwencji daje tez poczucie bezpieczenstwa. Autentyczne wptywanie
na zasadnicze decyzje w pracy wymaga otwartosci na pomysty i propozycje, uczy
tolerancji i szacunku. Niewatpliwie, wypracowanie sprawnego systemu komunikaciji

miedzy pracownikami odgrywa tutaj niebagatelng role.



Powszechnie wiadomo, ze system nagréd i kar spetnia wazne funkcje w motywowaniu
pracownikow. Jednak ich realizacja wymaga od przetozonych wnikliwej obserwaciji
pracownikdéw, gdyz na podstawie dziatan w okreslonych sytuacjach mozna stwierdzic,
jakich nagréd pragna. Rzadko sie zdarza taka wnikliwo$¢ u przetozonych, a rozmowa na

temat oczekiwan z pracownikami jest incydentalna.

Spetnianie oczekiwan pracownikéw, jak sie okazuje, stanowi fundament ich
efektywnosci w pracy. Konkretne okreslenie wymagan, ktoére nie bedg przekraczac
mozliwosci pracownika, bedg podnosi¢ jego motywacje. Badania w tym temacie
uswiadamiajg, ze nagrody muszg by¢ odpowiednie do wykonanej pracy, powinny pojawiac
sie w miare czesto i ze mato wazne nagrody nie wptywajg na motywacje pracownikow.
Warto zatem zapytaé pracownikéw bibliotek, jak czesto sg chwaleni w obecnosci kolegdw,
dziekana czy rektora? llu z nich moze pochwali¢ sie dyplomem uznania za prace? W
kazdym razie pochwata stowna przetozonego nadal odgrywa duzg role motywujaca, daje

bowiem satysfakcje duzej czesci badanych oséb.

Rozwéj zawodowy a motywacja

Poszukujac punktow zbieznych miedzy rozwojem zawodowym bibliotekarza a motywacjg
pracowniczg, nalezy uwzgledni¢ — wyrdznione na poczatku — takie ich sktadowe, jak:
czynniki organizacyjne, indywidualne oraz te, ktére okreslono jako pedagogiczne, za

ktérymi kryje sie odpowiedzialno$¢ przetozonych za rozwdj pracownikéw.

Istotnym czynnikiem organizacyjnym w omawianej kwestii jest nade wszystko
rozporzadzenie ministra, ktore w sposob jasny moéwi, jakie warunki nalezy spetni¢, aby
moc wspinaé sie na kolejne szczeble kariery zawodowej. Ustawa ta sama w sobie pefni
funkcje motywujaca, dzieki czemu przyczynia sie do podnoszenia kompetencji
zawodowych przez pracownikéw i ich wiekszej wydajnosci w srodowisku pracy. Ponadto
do tej grupy czynnikdw nalezy zaliczy¢ materialne i pozamaterialne srodki motywaciji, ktére
majg stanowi¢ bodzce (kary i nagrody) pobudzajgce rozwdj indywidualny i efektywnosé

zawodowa.

Do czynnikéw indywidualnych, ktore odnoszg sie do rozwoju zawodowego pracownikow,

nalezy zaliczy¢ ich predyspozycje i kompetencje. Kazda jednostka od strony intelektualnej,



charakterologicznej i temperamentu jest kim$ niepowtarzalnym, w zwigzku z czym bedzie
mie¢, w ramach motywacji, swoiste potrzeby i oczekiwania. Ich uaktywnianie w czasie
pracy pozwala zrozumiec, co dla niej jest wazne — w jakich sytuacjach sie spetnia, z czego
czerpie satysfakcje, co sprawia jej zadowolenie. Uwidaczniajgce sie tutaj cele dziatan, ich
intensywnos¢ oraz ukierunkowanie wskazujg oczekiwania, do ktorych pracownik dgzy, aby

zaspokoi¢ swoje potrzeby.

| w konhcu trzecia skladowa omawianej tutaj relacji dotyczy tego, co zostato okreslone jako
czynnik pedagogiczny. Jak wiadomo, istotg pedagogiki, ktéra wynika z etymologii tego
stowa (pais — chtopiec i ago — prowadzic), jest prowadzenie. Czynnik ten fgczy rozwoj
zawodowy z motywacjg pracownika, w ktérym elementem posredniczacym jest
przetozony. W takiej sytuacji to przetozony staje sie odpowiedzialny za takie
umotywowanie pracownika, aby jego celem bylo nieustanne podnoszenie swoich
kwalifikacji i czerpanie z tego faktu satysfakcji. Tym samym kierownik staje sie osobg
prowadzacg swoich pracownikow ku wyzszym formom witasnej egzystencji. W formie tej

zawierajg sie zasoby ludzkiego kapitatu, wsrod ktorych wazng role odgrywa motywacja.

Czynnik pedagogiczny ksztattuje zatem relacje miedzy pracownikiem a przetozonym, w
ktérej to ten ostatni ma wptyw na podziat materialnych i niematerialnych srodkow
motywacji. Ich umiejetne wykorzystywanie — o czym pisano wczesniej — ma zatem
niebagatelng role w motywowaniu pracownikdéw, co tez przektada sie na atmosfere w

pracy, indywidualny rozwdj i funkcjonowanie bibliotek.

Abstrakt
Celem niniejszego artykutu jest opisanie relacji miedzy rozwojem zawodowym
bibliotekarza a motywacjg. Relacja ta ksztaltowana jest przez czynniki organizacyjne,
indywidualne i pedagogiczne. Omowienie zatem rozwoju zawodowego, motywacji, potrzeb
i oczekiwan w kontekscie doswiadczen pracownikow bibliotek i ich ostateczne odniesienie
do czynnikdw organizacyjnych, indywidualnych i pedagogicznych, stanowi podtoze

zawartych tutaj rozwazan.
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