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Abstract: The subject of this research is work motivation. Its goal is to diagnose motivational
styles of minors placed in resocialization institutions. The research problem to which the article
answers took the form of a complementary question: what motivational styles are manifested
by socially maladjusted male youth aged 17-187 The undertaken research was embedded in
quantitative methodology typically identified with the positivist paradigm. The methodological
assumptions abandoned the hypotheses because no similar inquiries had been conducted
before. The tests were carried out using the diagnostic survey method. The research tool was
a test for motivational styles (Motivational DNA). The selection of the research group was
intentional: socially maladaptive boys aged 17-18in the intellectual norm and staying in a youth
educational center, where the research was carried out.

Stowa kluczowe: mtodziez niedostosowana spotfecznie, nieletni, mtodziezowy osrodek wy-
chowawczy, motywacja do pracy, usamodzielnienie.

Streszczenie: Przedmiotem rozwazar niniejszego opracowania uczyniono motywacje do
pracy. Ich celem byfa diagnoza styléw motywacyjnych nieletnich umieszczonych w placéwce
resocjalizacyjnej. Problem badawczy, na ktéry odpowiada artykut, przybrat posta¢ pytania do-
petnienia: jakie style motywacyjne przejawia mfodziez niedostosowana spotecznie pfci meskiej
w wieku 17-18 lat? Podjete badania zostaty osadzone w metodologii ilosciowej utozsamianej
najczesciej z paradygmatem pozytywistycznym. W zatozeniach metodologicznych zrezygno-
wano z hipotez, poniewaz nie realizowano wczesniej podobnych dociekan. Badania przepro-
wadzono przy pomocy metody sondazu diagnostycznego z uzyciem techniki testu. Narzedzie
badawcze stanowit test na style motywacyjne (DNA Motywacyjne). Dobdér grupy badawczej byt
celowy: usamodzielniajacy sie niedostosowani spofecznie chtopcy w wieku 17-18 lat, bedacy
w normie intelektualnej i przebywajacy w mtodziezowym osrodku wychowawczym, gdzie do-
konano realizacji badan.
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Wprowadzenie

Problematyka motywacji do pracy dos¢ czesto stanowi przedmiot badan i opraco-
wan naukowych. Cho¢ motywacja na przestrzeni kilkudziesieciu lat byta opisywana
przez wiele koncepcji teoretycznych, to nadal jest jednym z bardziej interesujacych
aspektéw ludzkiego funkcjonowania. Praca zawodowa jest jedna z podstawowych
wartosci dziedzin ludzkiego zZycia. Jest ona tg czynnoscia, ktorej poswiecamy duzo
energii i mndstwo czasu. Na przestrzeni lat czas pracy stale ulega wydtuzeniu.
Tak intensywne zaangazowanie zawodowe wynika z jakiej$ okreslonej motywacji.
Motywacja jest wiec procesem, gdzie dochodzi do pobudzenia i ukierunkowania
aktywnosci cztowieka.

Przygotowanie do samodzielnosci zyciowej obejmuje wiele obszaréw ludzkiego zy-
cia. Niewatpliwie jednym z wazniejszych jest ten zwigzany z aktywnoscig zawodowa.
Na ten aspekt zwrocita uwage miedzy innymi G. Gajewska, ktora zaznaczyta, ze wy-
chowanek opuszczajacy placowke powinien by¢ przygotowany do samodzielnego
zycia w czterech podstawowych sferach: rodzinnej, zawodowej, spotecznej, obywa-
telskiej?. Przygotowanie do zycia zawodowego jest procesem, w toku ktérego kon-
struowana jest tozsamos¢ zawodowa, ale réwniez ksztattowana jest umiejetnosc
kierowania wtasna Sciezka uczenia sie i kariery®. Wejscie na rynek pracy, a wczesniej
poszukiwanie zatrudnienia dla wielu mtodych ludzi stanowi niebywate wyzwanie.
Jest to dla nich sprawdzian wtasnych umiejetnosci zawodowych oraz kompetenc;ji
spotecznych. Proces ten jest nazywany przejsciem z edukacji do rynku pracy*. Jest
to droga zwykle dos¢ trudna, tym bardziej jezeli mamy do czynienia z mtodzieza
niedostosowang spotecznie, ktéra zostata umieszczona w placdéwcee resocjaliza-
cyjnej. U takich oséb pojecie pracy i motywacji do niej czesto jest nacechowane
niewtasciwym podejsciem bedacym wynikiem nieprawidtowej socjalizacji w rodzi-
nie. Tym samym ilos¢ opracowan naukowych z zakresu doradztwa zawodowego
w placéwkach resocjalizacyjnych dla nieletnich jest znikoma. Autorzy niniejszych
badan od dtuzszego czasu staraja sie wypetni¢ wskazang luke, zgtebiajac kolejne
obszary poradnictwa zawodowego w instytucjach resocjalizacyjnych dla nieletnich.
Dotychczas wobec wychowankow placowek resocjalizacyjnych byty podejmowa-
ne badania nad postawami przedsiebiorczymi®, orientacjami na kariere zawodowa®

' M. Adamiec, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. AKADE, Katowice, 2000, s. 198.

2 G. Gajewska, Pedagogika opiekuricza w zarysie, cz. 2, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Zielonogdrskiego,
Zielona Gora 2004, s. 109.

*  F Meijers, Career giudance: a complex learning process, [w:] F. Meijers, M. Kuijpers (red.), Career learning:
Research and practice in education, s-Hertogenbosch, Euroguidance, The Netherlands, s. 6.
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i przygotowaniem do samodzielnosci zawodowej’. Inni badacze poruszali kwestie
podejmowania zatrudnienia przez absolwentow placdéwek resocjalizacyjnych?.

Motywacja do pracy

Pojecie motywacji doczekato sie wielu definicji, dlatego ze autorzy réznorodnych
teorii dopatrywali sie innych zrédet i funkgji. Termin ten wywodzi sie od tacinskich
stow ,motus” (ruch) i ,moveo” (pobudzanie, zachecanie do czegos)®’. Motywacja
jest wiec pobudzaniem do ruchu i okreslonego kierunku, ale jest takze Scisle po-
wigzana z energig i dziataniem. W stownikach i encyklopediach motywacja okre-
slana bywa jako gotowosc istoty rozumnej do podjecia konkretnego dziatania. To
wzbudzony potrzebg zespdt procesdw psychicznych i fizjologicznych okreslajacy
podtoze zachowan i ich zmian. To rowniez wewnetrzny stan cztowieka majacy wy-
miar atrybutowy.

Pojecia motywacji mozna uzy¢ do opisania ,zarowno stanéw, w ktorych organizm
podejmuje dziatania ukierunkowane na uzyskanie jakiego$ elementu niezbednego
do normalnego funkcjonowania, jak i wtedy, gdy niczego, co niezbedne do zycia
mu nie brakuje. W tym drugim aspekcie jednostka stawia sobie nowe cele i chce
osiggnac stan subiektywnie lepszy od istniejacego™®. ,Motywacja jest zrodtem
i sternikiem naszych zachowan"''. Towarzyszy nam od samego poczatku ludz-
kosci, niemniej w dalekiej przesztosci nikt jej nie nazywat ani nie definiowat —
funkcjonowata rownoprawnie z instynktem.

Tematyka motywacji jest istotna dlatego, ze umozliwia zrozumienie przyczyn ludz-
kiego zachowania, pozwala je przewidzie¢ i ukierunkowac. Motywacja do pracy
jest powiazana z zagadnieniami efektywnosci, wytrwatosci, odpornosci na porazki,
satysfakcjg z pracy, zdrowiem psychicznym oraz z ogélnym dobrostanem i krea-
tywnoscia'?. W motywacji do pracy chodzi o to, by pewne sprecyzowane czynniki

7 D. Kukla, M. Mielczarek, Przygotowanie mfodziezy niedostosowanej spotecznie do samodzielnosci
zawodowej w miodziezowych osrodkach wychowawczych, ,Problemy Opiekunczo-Wychowawcze" 2020,
w druku.
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Uwarunkowania procesu resocjalizacji, Ogélnopolskie Stowarzyszenie Pracownikéw Resocjalizacji, In-
stytut Pedagogiki Uniwersytetu Wroctawskiego, Warszawa 2011; E. Kwiecien, R. Miszczuk, B. Spudy, Po-
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,Gro-no Targowe Kielce’, Kielce 2014; B. Gérka, Poradnictwo edukacyjno-zawodowe dla dzieci i miodziezy
w szkotach iosrodkach specjalnych, Krajowy Osrodek Wsparcia Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, War-
szawa 2015.
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zachecaty pracownika do efektywnego i wydajnego wykonywania swoich obowiaz-
kow. Na motywacje sktadaja sie poszczeg6lne motywy, dazenia i potrzeby. Kazde
z nich ma swdj ksztatt, intensywnos¢, czas trwania oraz kierunek?®.

Motywacje mozna zestawic¢ na rowni z pragnieniem czy odczuwaniem potrzeb,
poniewaz wszystko to jest Scisle ze sobg powigzane i istnieje od zarania ludz-
kosci. Dlatego tez motywy i potrzeby dzielg sie na trzy podstawowe grupy**:
pierwotne (podstawowe), ogolne (wyzszego rzedu), wtdrne (wyzszego rzedu).
Motywy pierwotne maja podtoze fizjologiczne, nie sg efektem uczenia sie, lecz
sq wrodzone. Ogolne nie bywaja wyuczone, ale nie majg tez podtoza fizjo-
logicznego. Do tej grupy nalezg ciekawo$¢, przywigzanie uczuciowe oraz od-
dziatywanie na innych. Jednym z nastepstw uczenia sie jest grupa motywow
wtornych, wsrdd ktorych znajduja sie motywy wiadzy, osiggniec, bezpieczen-
stwa i statusu®®. Nalezy zwrdéci¢ uwage na element rdznicujacy bardzo wyraznie
motywy pierwotne od ogolnych. Pierwsze pozwalajg zredukowac napiecie, zas
drugie sktaniajg do zwiekszenia stymulagji.

Motywacja w pracy moze przybierac¢ rézne formy. W literaturze przedmiotu
najczesciej pojawia sie podziat na: wewnetrzng, zewnetrzng, pozytywna (inaczej
dodatnig) i negatywna (inaczej ujemng). Pogrupowanie to wynika z przeciw-
stawnosci form i srodkdédw. Motywacja zewnetrzna to nic innego jak zbior na-
gréd i kar (awans, premia, nagana, degradacja). Z kolei wewnetrzna to bodzce
pojawiajace sie samoczynnie (odpowiedzialno$¢, poczucie, ze praca jest wazna
i stawia wyzwania)'®. Motywacja pozytywna stwarza warunki do urzeczywist-
nienia pragnien oraz osiggniecia wtasnych celéw (dodatkowe wynagrodzenie,
awans, skierowanie na szkolenia). Opozycyjna do niej motywacja negatywna
opiera sie natomiast na leku, ktéry pobudza do skuteczniejszego dziatania.
Brak efektow moze zagrozi¢ temu, co pracownik osiagnat. W praktyce jest sto-
sowana czesciej, gdyz jest to technika bardziej ekonomiczna i fatwa w uzyciu
(tatwiej jest cos zniszczy¢, niz zbudowac).

Z motywacja nierozerwalnie wiaze sie pojecie motywu. Motywow nie da sie bez-
posrednio zaobserwowac i zmierzy¢, poniewaz sg ,hipotetycznymi stanami” or-
ganizmu®’. Zdaniem M. Armstronga motywacje mozna opisac jako zachowanie
ukierunkowane na cel. Ludzie s3 motywowani, gdy spodziewaja sig, ze tryb po-
stepowania doprowadzi ich do osiggniecia celu i cenionej nagrody — takiej, ktora

3 A. Wotpiuk-Ochocinska, Motywacje do pracy i zaangazowanie w niq miodych pracownikdw na rynku
pracy, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach”2015, nr 1(11), s. 74.

" MW. Kopertynska, op. cit, s.14.

> Cz Sikorski, Motywacja jako wymiana — modele relacji miedzy pracownikami a organizacjq, Wyd. Difin,
Warszawa 2004, s. 12.

' A. Pietron-Pyszczek, Motywowanie pracownikow. Wskazowki dla menadzeréw, Wyd. MARINA, Wroctaw
2007, s.9-10.

17 S.A.Rathus, Psychologia wspdtczesna, Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2006, s. 442.
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zaspokoi ich potrzeby®®. P. Zimbardo pisat, ze ,motywacja jest og6lnym okresleniem
wszystkich procesow zaangazowanych w inicjowanie, ukierunkowywanie i utrzy-
mywanie fizycznych i psychicznych aktywnosci; wymaga pobudzenia i determinuje
jedna z mozliwych reakgji, ktore nie zawsze sa celowe i Swiadome™®. W Swietle
przyjetej tematyki wybrano definicje motywacji do pracy zaproponowang przez
G. Bartkowiaka, zdaniem ktorego jest ona procesem aktywizujacym te zachowania,
ktére sprawiaja, ze jednostka jest w stanie zaspokoic¢ swoje potrzeby poprzez rea-
lizacje zadan zwigzanych z wykonywang praca®. Analizujac jednak dotychczasowe
ustalenia w literaturze przedmiotu, warto pochyli¢ sie ku stwierdzeniu A. Maslow'a,
ze ,nie znaleziono jak dotad dobrej behawioralnej definicji motywacji"%.

Metody

Przedmiotem podjetych badan wtasnych uczyniono motywacje do pracy. Ich celem
byta diagnoza stylow motywacyjnych nieletnich umieszczonych w placéwce reso-
cjalizacyjnej. Na potrzeby projektu skonstruowano pytanie badawcze, ktére przy-
brato postac¢ dopetnienia: jakie style motywacyjne przejawia mtodziez niedostoso-
wana spotecznie ptci meskiej w wieku 17-18 lat? Prezentowane badania osadzono
w metodologii ilosciowej utozsamianej najczesciej z paradygmatem pozytywistycz-
nym. Badania majgce charakter ilosciowy dostarczajg informacji pozwalajacych
na zestawienie danych w taki sposéb, ze umozliwiajag one znalezienie odpowie-
dzi na pytania wymagajace szacunkdéw oraz konstrukcji modeli probabilistycznych.
Dokonany pomiar przy pomocy wskazanych metod daje mozliwos¢ uzyskania wie-
loczynnikowych charakterystyk statystycznych umozliwiajagcych eksploracje, opis
oraz wyjasnienie problemu w parametryczno-wskaznikowej analizie danych. Jest
to mozliwe takze w badaniu zjawisk i proceséw zachodzacych w pedagogice re-
socjalizacyjnej??. Obierajac zatozenia metodologiczne, zrezygnowano ze stawiania
hipotez, bowiem nie prowadzono wczesniej podobnych dociekan naukowych na
wybranej grupie. Projekt badawczy zrealizowano przy pomocy metody sondazu
diagnostycznego z uwzglednieniem techniki testu?®. Narzedzie badawcze stanowit
test na styl motywacyjny (DNA Motywacyjne)?*. Wybrane narzedzie sktada sie z 21
stwierdzen, ktérym przyporzadkowano po dwie odpowiedzi. Do testu dotgczony
jest klucz, w oparciu o ktory mozna zinterpretowac 8 stylow motywacyjnych wobec
pracy zawodowej: dyrektor, wizjoner, wédz, mistrz, opiekun, sojusznik, udoskona-

'8 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakdw 2005, 5. 210-211.

1 P Zimbardo, RL. Johnson, V. McCann, Psychologia. Kluczowe koncepcje. Motywacja i uczenie sie, Wyd.
Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 60.

2 G. Bartkowiak, Psychologia zarzqdzania, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 1999, s. 119.

2 A Maslow, W strone psychologii istnienia, Wyd. REBIS, Warszawa 1986, s. 27.

2 K. Szafranska, Ksztaftowanie sie celow Zzyciowych nastolatkéw w pieczy instytucjonalnej. Model
ontologiczno-gnozeologiczny, Oficyna Wydawnicza,Impuls’, Krakéw 2018, s. 163-164.

T Pilch, T. Bauman, Zasady badari pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wyd. Akademickie
,Zak" Warszawa 2001, s. 79-82; 116-122.

2 T. Lowe, Zmotywu; sie, Wyd. Rebis, Poznar 2010.
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lacz, badacz. Narzedzie opisuje poszczegdlne style oraz wskazuje na czynniki mo-
tywujace i demotywujace, ale tez jak realizowa¢ poszczegolne cele.

Badania zostaty przeprowadzone w 2020 roku na terenie Mtodziezowego Osrodka
Wychowawczego w Kaletach (wojewddztwo $laskie). Grupa badawcza liczyta 30
chtopcow bedacych wychowankami wskazanej placowki. Dobor grupy byt celowy,
poniewaz osoby badane to mtodziez niedostosowana spotecznie w normie inte-
lektualnej. Badaniom zostali poddani chtopcy, ktorzy w momencie ich realizacji byl
w wieku 17-18 lat. Obrany przedziat wiekowy nie uwzglednia wszystkich nieletnich
mogacych przebywac w tego typu osrodku. W badaniach pod uwage wzieto jedy-
nie tych nieletnich, ktorzy zgodnie z obowigzujgcymi przepisami w tym przedziale
wiekowym powinni mie¢ wyznaczonego opiekuna usamodzielnienia, a takze napi-
sany wraz z nim program usamodzielnienia. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze zgodnie
z normami prawnymi o usamodzielnieniu méwi sie dopiero miedzy 17 a 18 rokiem
zycia. Realizacja badan zbiegta sie w czasie z epidemiag koronawirusa, co utrudni-
to dotarcie do wiekszej liczby wychowankow umieszczonych w innych osrodkach.
W wyniku natozonych obostrzen badania zostaty zrealizowane przez odpowiednio
wczesniej poinstruowanego pracownika wybranej placowki.

Wyniki

Zasadniczy materiat badawczy zostat poprzedzony zestawieniem odpowiedzi
zbiorczych. Zabieg ten pozwolit uwzgledni¢ konteksty, ktorych nie mozna odczy-
ta¢, bazujac jedynie na dotagczonym do narzedzia kluczu odpowiedzi. Opracowanie
to zostato zaprezentowane w tab. 1. Zestawienia tabelaryczne nie uwzgledniajg
procentow, poniewaz liczba badanych nie przekraczata 100 oséb.

Tabela 1. Zestawienie odpowiedzi zbiorczych w grupie mtodziezy niedostosowanej spotecznie

. . o Liczebnos¢ Odpowiedz Liczebnos¢ Ogotem
Lp. Stwierdzenia Odpowiedz [A
P powiedz[Al ) [6] [N] [N]
nastawiong
przyjazna, oddana, na osigganie
1 Jestem szukajaca zazy’rgsa 19 wyz,naczonych 1 30
osoba... w stosunkach z in- celéw, chcaca
nymi (kontaktowa) sie wyrézniad
(wydajnosc)
spontaniczna metodycz-
2 Joess;ke)m i lubiagca ryzyko 22 ng i ostrozna 8 30
i (zmienna) (stabilny)
chee by¢ to, co robie
Blizsze jest mi | nagradzana/y za zawodowo,
3 . . , 15 musi by¢ dla 15 30
stwierdzenie... | Swietna prace . .
(zewnetrzne) mnie wazne
(wewnetrzne)
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(wydajnosc)

Czasem osoby niezbyt .
. L zbyt pewnej sie-
4 | sprawiam pewnej siebie 19 bie (wydajnosd) 1 30
wrazenie... (kontaktowa) yea
szybko, inten- stabilnie, po-
5 | Lubie zy¢€... sywnie i z pasja 23 woli, w spokoju 7 30
(zmienna) (stabilna)
Wol publiczne od osobiste od
6 N . osobistego 12 publicznego 18 30
uznanie...
(zewnetrzne) (wewnetrzne)
ostroz'na/y i st.a— kreatywna/y
ram sie przewi- .
dywac rozne | w nagtych wy-
7 |Jestem... ywac , 12 padkach potrafie 18 30
sytuacje, by méc . . ,
] ) improwizowac
sie przygotowac (zmienny)
(stabilna) v
W sytuadgji,
kiedy trzeba . . wole, gdy prze-
8 | wykonac I(uwbl(jzapr:z;ewodzm 12 wodzi ktos inny 18 30
zadanie yaany (kontaktowy)
grupowe....
jestem sktonna/y
poswieci¢ na-
Bardziej pa- | mam dobrze ptat- grody finansowe
9 |suje do mnie |ny i prestizowy za- 15 i prestiz dla 15 30
stwierdzenie... | wod, (zewnetrzne) pracy, w ktorej
sie spethiam
(wewnetrzne)
ambitna/y,
Ogélnie zrelaksowanz?/y, wymagajaca/y,
10 |. otwarta/y, mita/y 18 asertywna/y 12 30
Jestem... . .
(kontaktowa/y) i pewna/y siebie
(wydajnosc)
Zvcie na wy- jest dla mnie nie jest dla mnie
11 |7 Y™ Ibardzo waine 16 az tak wazne 14 30
sokiej stopie...
(zewnetrzne) (wewnetrzne)
koncentrujgcym .
Jestem sie na tym, co ro- impulsywnym
12 o S e 16 i Smiatym 14 30
cztowiekiem... | bie i zdyscyplino- (zmienny)
wanym (stabilny) Y
mam na nig $wia-
Gdy zastana- | domy wptyw, to wyznaje zasa-
13 | Wiam 5|e,n.ad Ja sprawiam, ze 17 de ,co t?e1512|e, 13 30
przysztoscia... | sprawy maja taki to bedzie
a nie inny obrot (kontaktowosc¢)
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Gdy nalezy
skoncentro- | odczuwam dy- ciesze sie, ze
14 | wac sie na skomfort, nie lubie 14 moge sie tym 16 30
detalach/ tego (zmienne) zajac (stabilne)
szczegbtach:
Wazniejsze pozpstameme po gromadzerne
T sobie dorobku na bogactwa i zdo-
15 | dla mnie jest . 18 i 12 30
. rzecz innych/ ludz- bycie szacunku
raczej... .
kosci (wewnetrzne) (zewnetrzne)
pasowac do grupy, wyroézniad sie,
16 |Wole... niz sie wyrdzniac 21 niz pasowac do 9 30
(kontaktowy) grupy (wydajny)
Bardziei zale- stabilnosci stawianiu sobie
17 | Dareze) i spokoju umystu 15 nowych wyzwan 15 30
Zy mi na... . .
(stabilny) (zmienny)
Kiedy zasta-
nawiam .Sle jej charakter,
nad podje- ensja i dodatki czym sie bed
18 | ciem nowej | 7o' 7 ym sig Dece 23 30
.~ . |(zewnetrzne) zajmowat/a (we-
pracy, najwaz-
. wnetrzne)
niejsze sa dla
mnie...
kwestionuje
W sytuagji istniejgcy stan pocieszam
19 | problematycz- | rzeczy i wpro- 16 i uspokajam lu- 14 30
nej... wadzam zmiany dzi (kontaktowy)
(wydajnosc)
nieistotne,
To, co mysla . wazne, ze je-
20 | o mnie inni bardzo wazne 7 stem szczera/y 23 30
. . (zewnetrzne) L
jest dla mnie... wobec siebie
(wewnetrzne)
dostarczanie no- .
. wych pomystéw va.rc?wad;ame
1 Moja mocna i angazowa- 23 idei i dopilnowy- 7 30
strona to... . . ) wanie procedur
nie w nie ludzi (stabilny)
(zmienny) y

Zrédto: badania wiasne.

W dalszym etapie zebrane dane przeanalizowano przy pomocy wskazanego klucza
odpowiedzi. Wyniki analiz zestawiono w tab. 2 z podziatem na style motywacyjne.
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Tabela 2. Style motywacyjne mtodziezy niedostosowanej spotecznie

Lp. Style motywacyjne Liczebnos¢ [N]
1 Dyrektor 0
2 Wizjoner 5
3 Wodz 3
4 Mistrz 5
5 Opiekun 5
6 Sojusznik 5
7 Udoskonalacz 3
8 Badacz 4
| Ogétem 30

Zrédto: badania wiasne.

Z tab. 2 wynika, ze chtopcy niedostosowani spotecznie przejawiali 7 z 8 stylow mo-
tywacyjnych, jakie uwzgledniat test. Style motywacyjne takie jak: wizjoner, mistrz,
opiekun, sojusznik zdiagnozowano u 5 nieletnich. U 4 osob zdiagnozowano styl
badacz. Pozostate style wodz i udoskonalacz wystapity u 3 wychowankow. Nikt nie
prezentowat stylu motywacyjnego dyrektor.

Wizjonerzy (N=5) to osoby wytrwate, energiczne, pewne siebie, majace poten-
cjat przywddczy, szybko reaguja w kryzysie, mysla kreatywnie, inspirujaco, lubiag
pracowac¢ nad kilkoma zadaniami jednoczesnie. Ludzie tacy dobrze radza sobie
z rozwazaniem alternatywy, sa dalekowzroczni, pomystowi, lubig zmiany, dobrze
pracuja pod presja. Z pewnosciag siebie zdobywaja nowa wiedze, lubig wyzwania
i mozliwosci, chcg by¢ innowacyjni, pragna pracy waznej i sensownej. Wizjonerow
motywuje srodowisko, nowe pomysty, uznanie za prace, poczucie misji i szacunek
wspotpracownikow. Demotywuje ich sztywna struktura, opdznienia, biurokracja,
detale, monotonny plan zajec. Cele wizjoneréw beda realizowane przez mozliwosc¢
wyboru, stworzenie listy sposobow dziatania oraz konkretnego planu, szczegdtowy
opis waznosci obranego celu — kto i jak na nim skorzysta.

Mistrzowie (N=5) to jednostki lubigce wyzwania, chcace wygrywac¢, umiejace prze-
konywac do swoich racji, sg naturalnymi liderami, pragna by¢ w centrum uwagi, po-
trafig wspotpracowac przedstawiajac przy tym wiasne pomysty, sa ujmujacy i cha-
ryzmatyczni. To styl, ktory cechuje doprowadzanie spraw do konca, nawet pomimo
znaczacych przeszkdd, poniewaz trudnosci dodatkowo motywuja. W tym stylu mo-
tywacyjnym decyzje podejmowane sg szybko, dos¢ czesto wystepuje brak cierpli-
wosci wobec innych. Osoby takie to rzetelni negocjatorzy, sktonne do kompromi-
su w celu ukonczenia zadania. Mistrzow motywuja ambitne dziatania, mozliwos¢
awansu i podejmowania decyzji, wyznaczone konkretne terminy, optacalnos¢, skal-
kulowane ryzyko, popularnos¢ oraz wolnos$¢ od nadzoru i kontroli. Demotywujaca
dla nich jest Scista kontrola, brak konstruktywnych dziatan, przewlekte analizy. Cele
mistrzéw mozna realizowac przez duzg ilos¢ zadan, ustalenie priorytetéw, wskaza-
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nie konkretnych godzin pracy, doprowadzanie do wspotzawodnictwa, udzielanie
nagrod, staranie sie, by przebieg zadan sprawiat przyjemnos¢.

Opiekunowie (N=5) to jednostki praktyczne, lojalne, godne zaufania, dbaja
0 wspotpracownikoéw oraz szczegoty przedsiewzied, sg naturalnymi przetozonymi,
lubig pomagac innym, odnosic sukcesy, ale takze walczy¢ o stabsze osoby. Miewaja
metodyczne podejscie do pracy, chca znac fakty przed rozpoczeciem dziatania,
odnosza sie z szacunkiem do swoich zwierzchnikow, respektujg zasady, potrafia
zachowac procedury, jednoczesnie troszczac sie o innych, lubig jasne cele, do kto-
rych sumiennie daza. Najwazniejsza dla nich jest nagroda psychologiczna — praca
jest wazna i dobra dla innych. Opiekunéw motywuja fakty oraz informacje, szacu-
nek innych, szczera wdziecznos¢, uznanie na stopie prywatnej, inspirujgce srodo-
wisko, czas na planowanie, poczucie wagi powierzonych zadan, precyzyjne cele.
Demotywuje z kolei brak stabilizacji, zabieranie czasu wolnego przeznaczonego
dla bliskich, dostrzegane nierownosci pomiedzy pracownikami, nagte zmiany. Cele
opiekunow beda realizowane wéwczas, gdy beda one realne, zostang wyznaczone
konkretne ramy czasowe na zrealizowanie zadania, ale takze przez systematycz-
nos¢ postepdw i prace grupowa.

Sojusznicy (N=5) sa troskliwi, kreatywni, pielegnujacy relacje z ludzmi, cieszacy
sie zyciem. To osoby towarzyskie, lubiane, przedsiebiorcze, pomystowe, potrafigce
po6js¢ na kompromis, odnajdujace sie w pracy zespotowej, potrafig dostrzec talent
u innych, taczg troske wobec ludzi z rozwojem osobistym, problemy traktuja prak-
tycznie i indywidualnie. Poszukuja rozwigzan, gdzie wszyscy moga by¢ zadowoleni,
pragna wnies¢ pozytywny wkfad do spoteczenstwa, sg lojalnymi partnerami, lubia
przygody. Motywuje ich szczere uznanie, mozliwos$¢ rozwoju, towarzystwo innych,
nowe doswiadczenia i inspiracje. Sojusznikow demotywuje izolacja, sztywne grafiki,
ttumienie kreatywnosci, konflikty, napiete terminy i dezaprobata. Cele sojusznikow
nalezy realizowac przez ich ustalenie, wspotprace z partnerami, zastosowanie me-
tody matych krokéw, uswiadomienie waznosci celu.

Badacze (N=4) to osoby energiczne, ciepte, taktowne, wnikliwe, spostrzegawcze,
podejmujace spontaniczne decyzje, lubigce przygody, rozumiejace intencje innych.
Jednostki takie s dobrymi psychologami, zachecajg i doceniajg innych, kreatyw-
nie podchodzg do rozwigzywania probleméw, poszukuja nietypowych rozwigzan
w kryzysie, sg zwolennikami wspotpracy i zachecajg do niej innych. Cenig praco-
witos¢, a zarazem pragna przyjemnosci i satysfakcji ptynacej z pracy, lubig zawody
zwigzane z nauka i poznawaniem ludzi. Badaczy motywuja inspirujace znajomosci,
mozliwos¢ rozwoju osobistego, awansu, ale rowniez swobodny wybor sposobdéw
wykonania powierzonych zadan, szacunek i odpowiednie wynagrodzenie, premie.
Demotywuje rutyna, odizolowanie, biurokracja, dezaprobata, ttumienie kreatywno-
Sci. Cele mozna realizowad, pracujac w zespole, dajac mozliwosci wyboru oraz po-
przez nagradzanie nawet najmniejszych sukcesow.
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Wodzowie (N=3) posiadaja silne pragnienie osiggania wynikow i dokfadnosci, to
osoby zdecydowane, nieugiete, niezalezne, pracujace wydajnie bez jakiegokolwiek
nadzoru, szybko podejmuja decyzje, lubig wtadze, chcg znac wszystkie fakty, chet-
nie realizujg wtasne plany. Sa dobrymi organizatorami, z fatwoscia ustalaja zasa-
dy oraz procedury, metodycznie dazg do znaczacych nagréd. Wodzow motywuje
niezaleznos¢, uznanie spoteczenstwa, szczegdlne przywileje, wolnos¢ od zbednej
kontroli, samodzielnos¢, uznanie ich szczegdlnych umiejetnosci i osiagniec, czas do
namystu. Natomiast demotywuje ich sztywno$¢ pogladow, silna kontrola, nieefek-
tywne systemy i ludzie. Cele wodzéw beda realizowane przez konsekwencje, jasno
okreslony cel, przyznawanie od samego poczatku nagrod za wykonane elementy
pracy.

Udoskonalacze (N=3) myslg systematycznie, precyzyjnie, catosciowo bez pomi-
jania szczegdtow, sa sumienni i zdyscyplinowani, wspierajg i szanujg innych. To
jednostki lojalne, nastawione na rodzine, majace zdefiniowane poczucie dobra
i zta, preferujg demokratyczny styl zarzadzania, wymagaja od innych postepowa-
nia zgodnego z przyjetymi zasadami, podejmuja przemyslane decyzje, dbajac tym
samym o innych. Motywacyjna jest dostateczna ilo$¢ czasu oraz informacji, otacza-
nie sie kompetentnymi cztonkami zespotu, uznanie szeféw, szczegdlne przywileje,
wolnosc¢ od kontroli, a takze szczery szacunek. Udoskonalaczy demotywuja napiete
terminy, nagte zmiany, dostrzegana nierownos¢, zbyt duzy zespot, zabieranie czasu
wolnego. Cele moga by¢ spetnione przez mentora, poszukanie celu po uprzednim
zastanowieniu, nagradzanie sie za wykonanie zadania na czas.

Dyrektorzy (N=0) to styl motywacyjny okreslajacy osoby myslace strategicznie,
realizujace plany i grafiki, dostrzegajace szczegdty. Sa to jednostki konkretne, prak-
tyczne i odpowiedzialne, nastawione na wykonanie zadan, chcace byc¢ szczerze do-
cenione. Dyrektorow motywuje mozliwo$¢ zarzadzania wiasnym czasem, wolno$¢
od niepotrzebnych ograniczen, uznanie znajomych, szansa rozwoju, jasna struktu-
ra, sprecyzowane pozytywne uwagi. Demotywujace dla nich jest niejasne postawie-
nie celdw, leniwi wspotpracownicy, myslenie grupowe, niemoznos¢ samodzielnego
zarzadzania czasem i poszukiwania rozwigzan. Cele dyrektorow beda realizowa-
ne, kiedy okaza sie konkretne i ambitne, ponadto bedzie sie przejawiac rywaliza-
¢ja o istotne kwestie, konsekwencja i odpowiedzialnos¢, ustalenie planu, metoda
matych krokéw, korzystanie z kalendarzy oraz arkuszy kalkulacyjnych pomocnych
w planowaniu.

Lakoriczenie

Przeprowadzone postepowanie badawcze pozwolito zrealizowa¢ postawiony cel
oraz odpowiedzie¢ na pytanie: jakie style motywacyjne przejawia mtodziez niedo-
stosowana spotecznie ptci meskiej w wieku 17-18 lat? Otrzymane wyniki pokaza-
ty, ze usamodzielniajacy sie chtopcy niedostosowani spotecznie, ktérzy przebywali
w mtodziezowym osrodku wychowawczym, przejawiali 7 z 8 stylow motywacyj-
nych, jakie uwzgledniato wybrane narzedzie: wizjoner (N=5), mistrz (N=5), opiekun
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(N=5), sojusznik (N=5), badacz (N=4), wddz (N=3), udoskonalacz (N=3). Nikt z gru-
py nieletnich nie prezentowat stylu motywacyjnego okreslanego mianem dyrektor
(N=0). Zebrany materiat pokazat, ze w grupie usamodzielniajacych sie chtopcow
nie dominowat jeden styl motywacyjny. Niniejsze wyniki nie pretendujag do miana
uogdlnienia. Badaniom zostata poddana niezbyt liczna préba badawcza oraz jedna
z pici. Projekt zostat zrealizowany takze tylko w jednym rodzaju placéwki resocjali-
zacyjnej, jakie sg przewidziane w polskim ustawodawstwie dla nieletnich. Niemniej
niniejszy materiat moze stanowi¢ przyczynek do dalszych analiz i planowania pro-
cesu usamodzielnienia mtodziezy niedostosowanej spotecznie.
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