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Praca zawodowa jako obszar
realizowania misj1 spoleczne;j

Agnieszka Czerw, Anna Borkowska

Instytut Organizacji i Zarzqdzania, Politechnika Wrocltawska

Artykut skupia si¢ na fenomenie misji spotecznej, a doktadniej na poczuciu misji, ktére wydaje si¢ istotnag
determinantg zarowno wyboru, jak i kontynuowania pracy w grupie zawodow z wazna funkcja spoleczna.
Tekst stanowi probe zdefiniowania pojecia misji spotecznej odczuwanej w konteks$cie wykonywanego
zawodu. Dokonano takze porownania zawodow z misja spoleczng z, czgs$ciej uzywang w polskiej termi-
nologii, grupa zawodow pozytku spolecznego. Przedstawione badania przeprowadzono na grupie osob
(N = 197) pracujacych w zawodach z misjq spoleczng (nauczyciele, stuzba zdrowia) oraz pracownikach
innych zawodéw (N = 175). W badaniach wykorzystano metod¢ do pomiaru poczucia misji przez pracow-
nikow, opracowana dla potrzeb tych badan. Analiza uzyskanych wynikow pozwolita stwierdzi¢, ze pracow-
nicy w zawodach z misjg spoteczng charakteryzujg si¢ wyzszym poziomem misji realizowanej w pracy.
Ponadto wykazano, ze poczucie misji jest pozytywnie zwigzane z odczuwang satysfakcja z pracy.

Stowa kluczowe: misja spoteczna, satysfakcja z pracy, funkcjonowanie w zawodzie

Poszukiwanie przyczyn ludzkiego zachowania stano-
wi jedno z podstawowych zadan psychologii. Analiza
potrzeb, wartosci i motywdw inspirujacych i ukierunko-
wujacych zachowania podmiotu, jest uznawana za jedno
z kluczowych zagadnien koniecznych do zrozumienia
aktywnosci cztowieka w roznych obszarach. Zaskakujace
wydaje si¢ jednak, jak niewiele wysitku wspdtczesna pol-
ska psychologia poswigca na zrozumienie tak waznego
aspektu ludzkiego funkcjonowania, jakim jest praca za-
wodowa, pozostawiajac ten obszar przede wszystkim na-
ukom o zarzadzaniu. Liczba artykuldw i monografii psy-
chologicznych dotyczacych cztowieka w sytuacji pracy,
jak 1 naukowych czasopism podejmujacych t¢ tematyke
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Tekst jest efektem pracy naukowej finansowanej ze srodkéw na
nauke w latach 2008-2010 jako projekt badawczy

N N106 046434 ,,Zainteresowania zawodowe i strategie funk-
cjonowania w zawodach z misja spoteczng”.
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jest, w porownaniu ze $wiatowym dorobkiem, wyraznie
ubozsza.

Ponadto psychologia w kontekscie pracy najczg-
$ciej odnosi si¢ do problemu wzajemnego dopasowania
cztowieka 1 $rodowiska pracy (por. Bajcar, Borkowska,
Czerw, Gasiorowska i Nosal, 2006; Banka, 2002; Parsons,
1909; Paszkowska-Rogacz, 2003). Dopasowanie to jest
jednak zazwyczaj oparte na konkretnych predyspozy-
cjach 1 kompetencjach pracownikow. Ale coraz czgsciej
stycha¢ glosy postulujace, ze wspotczesna psychologia
pracy i organizacji powinna w o wiele wigkszym stopniu
skupia¢ si¢ na dynamicznych procesach niz na stabilnych
cechach podmiotu i1 §rodowiska, w ktérym on funkcjo-
nuje (Ratajczak, 2007). Literatura §wiatowa sugeruje, ze
coraz istotniejsze staja si¢ wszelkie stany emocjonalne
1 wewngtrzne poczucia odczuwane w ramach tego ob-
szaru funkcjonowania cztowieka, wynikajace z dopaso-
wania czlowieka do organizacji lub typu wykonywanej
pracy (Callan i Lawrence, 2009; O’Reilly III, Chatman
i Caldwell, 1991; Pratt i Ashforth, 2003).

Niniejszy artykut jest jednym z nielicznych glosow
w naukowej dyskusji toczacej si¢ w naszym kraju wo-
kot stricte psychologicznych aspektow funkcjonowania
zawodowego, w rozumieniu poczucia satysfakcji i po-
czucia misji w wykonywanym zawodzie'. W artykule
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zaprezentowano wilasna koncepcje pojecia misji, ktore
ma dwoisty charakter. Z jednej strony zaktada si¢ obiek-
tywizm pojecia misji, w sensie charakterystyk pewnych
specjalnosci zawodowych i norm obowiazujacych w tych
zawodach, z drugiej zas — subiektywizm odczuwania mi-
sji, jako szczegolnej postawy 0sdb aktywnych zawodowo.

Zawody z misjg spoleczng

Wsréd wszystkich zawodow, ktore czlowiek moze
wykonywaé, istnieje grupa takich, ktore w szczegdlny
sposob stuza innym. Grupa zawoddw, o ktorej tu mowa,
nie jest niestety dobrze opisana ani nie prowadzi si¢ nad
nig regularnych badan. Co prawda istnieje pewna no-
menklatura okreslajaca t¢ specyficzng grupe zawodow,
wskazujaca na ich szczeg6lng uzytecznos¢ dla innych,
jednak oprocz nadania wspoélnej etykiety zawody te nie
sa przedmiotem statej uwagi polskich badaczy. Profesje
te nazywane sa zawodami pozytku spolecznego, zawo-
dami zaufania spotecznego czy zawodami pomocowymi
(Golinska i Swigtochowski, 1998). Poniewaz w zrodlach
pojawiaja si¢ rézne klasyfikacje, dlatego dosy¢ trudno
stworzy¢ kompletna liste zawodow, ktore mozna do tej
grupy zaliczy¢é. Mozna jednak uznaé, ze do$¢ zgodnie
przypisuje si¢ do grupy zawodow zaufania spolecznego
prawnikow, lekarzy, farmaceutow, nauczycieli, psycholo-
gow, policjantow, dziennikarzy, fotoreporteréw czy archi-
tektow (Mazur i Zuk, 2007). Po uwazniejszym przeanali-
zowaniu typowych dla tej grupy aktywnosci, norm doty-
czacych realizowania zawodu, typdw kontaktow i relacji
tworzonych z klientami lub odbiorcami pracy, wydaje si¢,
ze istnieje podstawowa cecha dzielaca t¢ grupg na dwie
odrgbne kategorie. Cecha ta jest misyjnosé, rozumiana
jako ukierunkowanie aktywnosci zawodowej na niesie-
nie pomocy, zaspokajanie podstawowych potrzeb innych
ludzi, zapewnianie poczucia bezpieczenstwa fizycznego
i zdrowotnego, a takze dostarczanie ludziom podsta-
wowych umiejetnosci czy wiedzy umozliwiajacych im
prawidtowe funkcjonowanie spoteczne. Zatem zawody
z misja spoteczng to zawody, w ktorych jako zasadnicza
motywacja powinna wystapi¢ cheé niesienia pomocy,
troska o innych — ich obecny stan oraz rozwdj i zapew-
nienie dobrostanu w przysztosci. Czgsto zwiazane jest to
ze znacznym poziomem odpowiedzialnosci za ludzi, na
ktorych aktywno$¢é zawodowa jest skierowana.

Do tak zdefiniowanej grupy zawoddw mozna zaliczy¢
np. zawody medyczne i edukacyjne, ale juz o wiele trud-
niej prawnikow, dziennikarzy czy rzeczoznawcow, gdyz
zakres oferowanych ustug wydaje si¢ wykraczaé poza
podstawowe potrzeby ludzkie, a i odpowiedzialno$¢ za
partnerow relacji jest mniejsza. Mozna wigc w grupie za-
wodow zaufania publicznego wydzieli¢ zawody z misja

spoteczng. Warto tez zauwazy¢, ze za taka kategoryzacja
przemawia rodzaj relacji nawiazywanej bezposrednio
z osobami, wobec ktorych wykonuje si¢ prace czy stuzbe.
Ot6z w zawodach edukacyjnych, medycznych i ratowni-
czych nie mamy do czynienia z klientami, ale z ucznia-
mi, pacjentami oraz osobami ratowanymi i ochraniany-
mi. Z kolei osoby pracujace w zawodach prawniczych
czy rzeczoznawczych kontaktuja si¢ wilasnie z klienta-
mi. Zaktada to zdecydowanie bardziej rownorzgdna rolg
obu stron tej relacji, relacji o charakterze transakcji, i to
transakcji finansowej. Od ucznia, pacjenta czy osoby ra-
towanej nie oczekuje na ogodt ,,wyptaty”, tj. ustalonych
na poczatku relacji korzysci. Cho¢ korzysci te w omawia-
nych zawodach oczywiscie wystepuja (przede wszystkim
w formie pensji, jednak wyptacanej, co warto zauwazy¢,
przede wszystkim przez panstwo lub spolecznos§¢ — samo-
rzad). Nalezy ponadto zwrdci¢ uwage na fakt, iz pobie-
ranie optat wprost od pacjentdw, uczniéw czy osob rato-
wanych — cho¢ mozliwe i praktykowane — w spotecznym
odbiorze jest oceniane jako mniej etyczne niz w przypad-
ku innych profes;ji.

Niewatpliwie, oprocz pozytywnych cech charaktery-
stycznych dla zawodow z misja, tj. pomocy innym czy
zaangazowania wlasnych zasobow na rzecz innych ludzi,
nalezy takze wskaza¢ te wymiary, ktore stanowig swoiste
obciazenie w tych zawodach. Zasadniczym kosztem pra-
cy w zawodach misyjnych jest wypalenie zawodowe. Jak
pokazuja badania, ryzyko doswiadczenia tego kryzyso-
wego stanu jest najwigksze wlasnie w zawodach misyj-
nych, czyli wérdd pielggniarek, nauczycieli czy lekarzy
(Beisert, 2009; Oginska-Bulik, 2006; Schaufeli, 2009;
Sek, 2000). Identyfikacja zjawiska wypalenia zawodowe-
go w tych wiasnie zawodach stanowi takze argument za
wydzieleniem zawoddéw misyjnych z wigkszej grupy za-
woddéw pozytku spotecznego i podkreslaniem ich szcze-
gblnej roli w spoteczenstwie. Przeciez zgodnie z klasycz-
nymi zatozeniami wypalenie zawodowe moze pojawié
si¢ jedynie w szczegdlnych sytuacjach zawodowych, co
podkresla Christina Maslach, twierdzac, ze ,latwiej jest
przenies¢ pojecie wypalenia na relacje inne niz relacja
migdzy osoba zawodowo udzielajacag pomocy a osobg
otrzymujacg pomoc, niz przenies¢ je na zawody inne niz
zawody ukierunkowane na ludzi” (Maslach, 2000, s. 31).
Innymi stowy, po pierwsze — wypalenie zawodowe moze
w pelni objawic si¢ przede wszystkim w zawodach zwia-
zanych z opieka i troskg o innych, po drugie za$ — wydaje
si¢ kosztem aktywnosci znacznie wyczerpujacej zasoby
jednostki angazujacej si¢ w taka opieke i troske.

Kolejnym argumentem przemawiajacym za wyjat-
kowoscia zawoddw wymagajacych poczucia misji jest
szczeg6lny etos tych zawoddw, tj. zbior ideatéw, norm
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i sposobow postgpowania charakterystyczny dla danej
grupy zawodowej (por. Nawrocka, 2008). W wigkszosci
przypadkow, zawody nazywane zawodami z misjg Spo-
leczna charakteryzujg si¢ takim zbiorem norm i sposo-
boéw postgpowania w trudnych etycznie sytuacjach. Co
wigcej, etos jest jasno sformutowany w postaci kodeksow
etycznych poszczegdlnych grup zawodowych, a takze
przyrzeczen sktadanych przez mtodych adeptéw danej
profesji. Mozna w tym miejscu przywotaé¢ kodeks ety-
ki lekarskiej, w ktérym w paragrafie 2 czytamy o pracy
lekarzy jako powotaniu (http://www.nil.org.pl/xml/nil/
wladze/str_zl/zjazd7/kel) lub kodeks etyki zawodowej
pielegniarki i potoznej (http://www.izbapiel.org.pl/index.
php?id=8). Czasem nawet wprost mozna znalez¢ odwo-
fanie do pojgcia misji spotecznej, jak to jest na przyktad
w zawodzie strazaka: ,,Specyfika i szczegélny charak-
ter zawodu strazaka wynika przede wszystkim z bardzo
waznej misji spolecznej, jaka realizuje Panstwowa Straz
Pozarna. By moc w pelni ja realizowac od kandydata na
strazaka wymaga si¢ specjalnych cech i umiejetnosci”
(Biuletyn Roczny PSP za rok 2008). Wydaje sig, ze to
wlasnie przestrzeganie zasad i realizowanie norm zawar-
tych w kodeksach przyczynia si¢ do wysokiego prestizu
tych zawoddéw w spotecznym odbiorze.

Tak rozumiana misyjnos$¢, przejawiajaca si¢ obiektyw-
nie w charakterystykach i etykach niektérych zawodow,
bliska jest innym pojgciom z zakresu socjologii i antro-
pologii pracy. Przede wszystkim misyjno$¢ zawodow jest
podobna do pojgcia pracy emocjonalnej autorstwa Arlie
Hochschild (2009). Praca emocjonalna wymaga bowiem
od pracownika okazywania szczego6lnych emocji i jedno-
czesnie powstrzymywania ekspresji uczué niepozadanych
w danej roli, co jest charakterystyczne wtasnie dla zawo-
doéw zwiazanych z troska o innych. Ponadto nierzadko
same stany uczuciowe, jak tez reguly ich okazywania
maja w organizacjach (takze tych skupiajacych pracow-
nikow misyjnych) charakter skodyfikowany (Szczygiet,
Bazinska, Kadzikowska-Wrzosek, Retowski, 2009).

Innym pojg¢ciem silnie powiagzanym z misyjnoscia pew-
nych zawodow wydaje si¢ etyka troski autorstwa Joan
Toronto, ktora zatozyta (analogicznie do zalozen prezen-
towanych przez autorki niniejszego artykuthu) dwoistosc
tego pojecia, piszac o opiece jako praktyce oraz jako
dyspozycji (sktonnosci). Etyka troski wymaga czterech
podstaw etycznych, tj. troskliwosci, odpowiedzialnosci,
fachowosci oraz elastycznosci (Philips, 2009), czyli jest
uwarunkowana zardwno wewnetrznymi predyspozycja-
mi osoby, jak i nabytymi kompetencjami.

305

Poczucie misji spolecznej w zawodzie

W prezentowanym projekcie badawczym kluczowym
pojeciem jest misja spoteczna odczuwana w sytuacji pra-
cy zawodowej. Jak juz stwierdzono wczesniej, pojecie to
nie jest jednoznaczne i nastr¢cza trudnosci definicyjne.
Potoczne, nienaukowe rozumienie misji pochodzi przede
wszystkim od aktywnos$ci Kosciota katolickiego w okre-
sie wielkich odkry¢ geograficznych, a takze podrézy za-
konnikow i ksigzy na nowo odkrywane kontynenty. Samo
stowo ma rodowdd tacinski (missio, missionis) i oznacza
wystanie, odestanie, uwolnienie (Mafy stownik lacinsko-
-polski, 2009). Jednakze dzisiaj znaczenia pojgcia misja
znacznie juz odbiegto od chrzescijanskich korzeni.

Wspotczesne pojecie misji jest zdecydowanie bardziej
roéznorodne. Mozna zatem mowi¢ o misji spolecznej, misji
ideologicznej czy tez misji organizacji. Zaproponowane
w niniejszym artykule pojecie poczucia misji w zawodzie
oparte jest na kilku zasadniczych elementach. Jest to za-
tem przekonanie, iz aktywnos$¢ podmiotu ma szczegdlny
charakter, wymaga zaangazowania i poswigcenia pew-
nych dobr i wartosci, jak wlasny czas wolny, relacje z naj-
blizszymi itp. Na ogét efektem dziatania misyjnego nie
jest osiagnigcie utylitarnego, a tym bardziej hedonistycz-
nego celu jednostki, lecz dobro, zaspokojenie potrzeb
1 osiaganie celow przez inne osoby badz grupy. Dlatego
misyjnos¢ — opisywang w kategoriach motywacji dziata-
jacego podmiotu w kierunku niesienia pomocy i zaspoka-
jania podstawowych potrzeb innych ludzi — mozna prze-
analizowa¢ takze w kontekscie zgota odmiennych teorii,
np. teorii gier (Doroszkiewicz i Szuster, 2008; Grzelak,
2008). Osoby odczuwajace w wykonywanej pracy misjg
spoteczna, to osoby nietraktujace partnera interakcji jako
rownorzednego, lecz jako jednostke zalezna, za ktorg
nalezy by¢ odpowiedzialnym i nalezy dazy¢ do polep-
szenia jej sytuacji, gdyz samodzielnie nie jest ona w sta-
nie osiagna¢ pozadanego stanu. Oznacza to wewngtrzne
przekonanie, ze innym lepiej si¢ zyje dzigki mnie, a re-
lacja odwrotna nie jest niezbedna. Teoria gier sktania
zatem do traktowania relacji os6b odczuwajacych misje
jako aktorow przejawiajacych strategi¢ altruistyczna, tj.
strategi¢ maksymalizacji wynikow partnera, bez wzgledu
na wiasne koszty. W przypadku osdb nieodczuwajacych
poczucia misji w zawodzie mozemy mie¢ natomiast do
czynienia z calym spektrum strategii: od kooperacyjnej
1 rdwnosciowej, po rywalizacyjna czy wrgcz agresywna.

Z cala pewnoscia takze altruizm, pojawiajacy si¢
w kontekscie strategii spotecznych, jest wymiarem bli-
skim tresciowo poczuciu misji spotecznej. W ramach oso-
bowosciowego podejscia do zjawiska altruizmu (Szuster
1 Rutkowska, 2008) mozemy rozrézni¢ jego dwa rodzaje:
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altruizm endo- i egzocentryczny. Podzial na te kategorie
oparty jest na dwoch kryteriach: rodzaju aktywowanych
struktur poznawczych (zwiazane z Ja i niezwiazane z Ja)
oraz rodzaju motywacji (antycypowane wzmocnienie dla
Ja oraz antycypowane wzmocnienie dla Innego). Oprécz
tego mozliwos¢ aktywowania nie tylko reprezentacji
realnych (zaréwno odnoszacych si¢ do Ja, jak i nie-Ja),
ale tez idealnych, sprawia, ze w istocie rzeczy altruizm
moze wychodzi¢ poza przynoszenie ulgi badz ratowa-
nie w trudnych sytuacjach, moze tez bowiem realizowaé
si¢ poprzez wspieranie rozwoju i doskonalenie drugiego
czlowieka (notabene, tak opisany cel rozwojowy jest cze-
sto realizowany w zawodach z misja spoteczna).

Zréznicowana klasa zachowan altruistycznych lub pro-
spotecznych moze by¢ realizowana w roznych kontek-
stach sytuacyjnych, nalezy jednak wspomnie¢, iz nieczg-
sto w literaturze porusza si¢ kwesti¢ altruizmu w ramach
aktywnosci zawodowej. Zasadnicza bowiem roéznica mig-
dzy altruizmem a poczuciem misji w zawodzie polega
na tym, iz w pierwszym przypadku mamy do czynienia
z zachowaniami dazacymi do poprawy sytuacji i stanu
drugiej osoby bez oczekiwan wzmocnien zewngetrznych.
W przypadku za$ misji spolecznej w zawodzie osoby ja
odczuwajace maja swiadomos¢, ze ich aktywnos$é wpi-
sana jest w dziatanie uregulowane spotecznie i wyna-
gradzane zewngtrznie. Dlatego oczekiwanie wyptaty za
swoje wysitki jest w wypadku pracy oczywiste. Jednak
wydaje sig, ze percepcja antycypowanej nagrody finanso-
wej przez osoby pracujace w zawodach z misja spoteczna
nie jest jedynym ani nawet najwazniejszym motywem ich
dziatan. Zarobki nie sa wigc wystarczajacym uzasadnie-
niem aktywnosci zawodowej tych osob. Istotniejsza by¢
moze jest nagroda psychologiczna odwotujaca si¢ do eto-
su zawodowego 1 odczuwania powszechnego szacunku
w zwiazku z wykonywana praca.

Poczucie misji mozna probowaé charakteryzowad
przez skrajne punkty wymiaru. Te dwie skrajne postawy
to absolutne poczucie misji, zwiazane z wyzbyciem si¢
wlasnych potrzeb i catkowitym poswigceniem na rzecz
innych, oraz zupelny brak poczucia misji, przejawiajacy
si¢ skupieniem wylacznie na wlasnym interesie, igno-
rowaniem potrzeb innych, indywidualizmem czy wrecz
egoizmem.

Biorac za$ pod uwage ogolniejszy, intersubiektywny
charakter misji, nalezy uznac ja za element kultury ujaw-
niajacy si¢ przez tworzenie norm, rél i symboli. Wydaje
si¢, ze pojgcie misji spotecznej w swoim ogdlnym zna-
czeniu jest zwiazane z wieloma cechami psychologicz-
nego profilu Polakéw, sformutowanego przez Pawla
Boskiego. W szczegdlny sposdb za$ z nieutylitarnym
stosunkiem do codziennych dziatan i celow zyciowych,

a takze z preferowaniem wartosci tworzacych syndrom
inteligenta (Boski, 1999). W wymiarze spotecznym mi-
sja realizuje si¢ poprzez tworzenie etosu poszczegdlnych
zawodow czy grup zawodowych. Etos za$ jest rozumiany
jako ogolnie przyjety i realizowany w grupie zbior ide-
alnych wzorow kulturowych, sposobow postgpowania
i norm (Brzozowski, 2007; Nawrocka, 2008).

Podsumowujac t¢ czg$¢ rozwazan, mozna wskazad
cztery obszary, na ktorych jest oparta definicja poczucia
misji spolecznej w zawodzie. Chodzi tutaj o poczucie
duzej uzytecznosci spotecznej, wysokie (by¢ moze na-
wet nadmierne) zaangazowanie w wykonywanie swojej
pracy, swoiste oderwanie wykonywania pracy od eko-
nomicznego wynagradzania oraz oczekiwanie uznania
spotecznego.

Czynniki wplywajace
na odczuwanie satysfakeji z pracy

Jednym z ciekawszych psychologicznie fenomenow
funkcjonowania zawodowego jest odczuwana (badz nie)
przez pracownika satysfakcja z pracy. Jakkolwiek zmien-
na ta wydaje si¢ mie¢ charakter zdecydowanie bardziej
socjologiczny niz czysto psychologiczny, jednak jest nie-
odtacznym aspektem emocjonalnego stosunku do swojej
pracy, a takze — w dalszej kolejnosci — do wykonywanego
zawodu.

Socjologiczny wymiar tej zmiennej odzwierciedla si¢
w kategoriach, ktore pracownik ocenia, myslac o swojej
pracy. W zaleznosci od teorii definicja satysfakcji z pra-
cy obejmuje nieco odmienne kategorie, jednak niektd-
re z nich zawsze si¢ powtarzaja. Mozna je pogrupowac
w pewne obszary. Sa to takie wymiary pracy, jak: szeroko
pojete ekonomiczne aspekty pracy, warunki pracy czy re-
lacje interpersonalne. Jak widaé, zazwyczaj nawiazuje si¢
tu do klasycznych definicji satysfakcji z pracy opieraja-
cych si¢ wyltacznie na czynnikach srodowiska pracy jako
zroédtach zadowolenia z pracy. Dominujacg teoria tego
nurtu jest np. dwuczynnikowa teoria Herzberga i jego
wspolpracownikdéw (za: Zalewska, 2003). Prowadzone
przez nich badania nad motywacja do pracy wykazaty,
ze istnieja dwa niezalezne od siebie zbiory czynnikdéw
ksztattujacych zadowolenie i niezadowolenie z pracy.
Pierwsza grupa czynnikow, zwana czynnikami zewngtrz-
nymi (czynnikami higieny), obejmuje takie sktadniki
pracy, jak: przetozeni, warunki pracy, ptaca i bezpieczen-
stwo. Autor podkresla, ze ich pozytywna ocena jednak
nie zwigksza zadowolenia z pracy, natomiast ich brak
jest odczuwany jako demotywujacy. Druga grupg czyn-
nikow stanowig czynniki wewngtrzne (motywatory), ta-
kie jak: osiagnigcia w pracy, uznanie przez innych, od-
powiedzialnos¢ czy rozwdj. Te czynniki przyczyniaja sie
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do zwigkszenia zadowolenia z pracy, a co za tym idzie
zwickszaja wydajnos¢ pracy (Armstrong, 2007; Griffin,
1998; Stride, Wall i Catley, 2007).

Kolejne badania prowadzone w oparciu o t¢ teori¢ ujaw-
nity jednak roznice w waznosci tych dwoch grup czyn-
nikow w zaleznosci od typu wykonywanej pracy (Harris
i Locke, 1974). Okazato sig, ze pracownicy fizyczni wy-
raznie wigksza wage przywiazuja do czynnikdéw higieny
niz motywatordw, i to gtéwnie na nich buduja swoje za-
dowolenie z pracy. Natomiast dla pracownikow umysto-
wych wazniejsze dla odczuwania satysfakcji z pracy sa
motywatory.

W pdzniejszych badaniach zaczgto proponowaé inny
sposob poszukiwania czynnikdéw budujacych satysfakcje
z pracy. Od lat osiemdziesiatych XX wieku w badaniach
wskazywano coraz cz¢sciej wewngtrzne cechy pracowni-
ka, takie jak osobowos¢ czy sady poznawcze jako czynni-
ki odpowiedzialne za pojawienie si¢ zadowolenia z pracy
(Furnham, 2008; Zalewska, 2003). Trzeba jednak pod-
kresli¢, ze cecha charakterystyczna badan prowadzonych
w tym nurcie jest catkowite skupienie si¢ na wptywie roz-
nic indywidualnych i procesow poznawczych podmiotu
na zadowolenie z pracy, przy jednoczesnym catkowitym
pomini¢ciu wplywu czynnikéw $rodowiska pracy.

Przytoczone dwa bardzo odmienne sposoby poszuki-
wania zrédet satysfakcji z pracy, pomijaja jednak kon-
tekst spoteczny wykonywanej pracy. Wydaje sig, ze kie-
dy Herzberg wskazywat wsrdd motywatorow np. na od-
czuwane uznanie, to jednak myslat o uznaniu w oczach
przetozonych i wspotpracownikdw, a nie w oczach spote-
czenstwa (Herzberg, 1965). Podobnie w przypadku nurtu
opartego na wewnetrznych uwarunkowaniach satysfakcji
nie brano pod uwagg oceny swojej pracy czy wykonywa-
nego zawodu w relacji do wewngtrznych potrzeb zwigza-
nych z realizacja wartosci altruistycznych, czy poczuciem
uzytecznosci spoleczne;j.

Obydwa przedstawione tutaj nurty mozna dzisiaj uznaé
za klasyczne. Wsrdd najnowszych badan zaczynajq poja-
wiac si¢ jednak 1 takie, w ktérych w definicji satysfakcji
z pracy wskazuje si¢ bezposrednio na jej zwiazki z poczu-
ciem wykonywania pracy pomocnej dla ludzi i spotecz-
nosci (Garcia-Bernal, Gargallo-Castel, Marzo-Navarro
i Rivera-Torres, 2005) czy tez zaangazowania w wykony-
wang pracg (Wefald i Downey, 2009). Idac tym tropem,
warto zastanowic sie, czy w przypadku grupy zawodow
z misjg spoleczna nie byloby wiasciwe zwrdcenie si¢
w kierunku poszukiwania predyktorow satysfakcji z pra-
cy w subiektywnym obrazie swojego zawodu i wykony-
wanej pracy wiasnie w kontekscie spotecznym. Coraz
czesciej zaczyna si¢ pojawia¢ w literaturze zalozenie, ze
w zaleznosci od typu zawodu satysfakcja z pracy moze
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zaleze¢ od zroznicowanych kategorii opisujacych te prace
(Argyle, 2004). Dlatego warto zastanowi¢ sig, czy istnie-
ja jakies specyficzne uwarunkowania satysfakcji z pracy
w przypadku zawoddéw z misjq. Ciekawym problemem
wydaje si¢ na przyktad relacja poczucia misji w zawodzie
z odczuwang satysfakcja z pracy; migdzy innymi ta rela-
cja stata si¢ przedmiotem przedstawionych badan.

Problematyka badan

W kontekscie przytoczonych tu rozwazan dotyczacych
funkcjonowania pracownikéw w zawodach z misja spo-
teczna pojawity si¢ pytania zwigzane z problemem reali-
zowania w swojej pracy zawodowej misji. Podstawowym
problemem wydaje si¢ proba rozstrzygnigcia, czy poczu-
cie realizowania misji jest charakterystyczne dla pracow-
nikow w specyficznej kategorii zawodowej, czy raczej
stanowi roznice indywidualng na poziomie psychologicz-
nym. Podjeto wige probg odpowiedzi na nastepujace py-
tania badawcze:

— Czy istnieje istotna réznica w odczuwaniu misji
w wykonywanym zawodzie mi¢dzy pracownikami w za-
wodach z misja spoteczna i pracownikami w innych
zawodach?

— Czy poziom poczucia misji spotecznej w pracy jest
istotnie wyzszy wsrdd pracownikdw zawodow z misja
spoteczna?

— Czy poczucie misji spotecznej w danym zawodzie
jest zwiazane z poziomem satysfakcji z pracy?

Metoda badania i opis grupy

W badaniach wykorzystano dwa narzedzia pomiaro-
we. Byly to: Kwestionariusz Poczucia Misji Spotecznej
w Zawodzie oraz Ankieta Satysfakcji z Pracy.

Kwestionariusz Poczucia Misji Spotecznej w Zawodzie
(Bajcar, Borkowska, Czerw i Gasiorowska, 2009) stwo-
rzony zostal na podstawie definicji przedstawionej na po-
czatku artykutu. Ostatecznie metoda sktada si¢ z o$miu
stwierdzen, do ktérych badani ustosunkowuja si¢ na
picciostopniowej skali Likerta: od 1 (zupefnie sie nie
zgadzam) do 5 (zupelnie sie zgadzam). Kwestionariusz
charakteryzuje si¢ zadowalajaca spojnoscia wewnetrzna
(a Cronbacha 0,701). Pozycje w kwestionariuszu brzmia:

» Ludzie naprawde potrzebuja mnie i mojej pracy.

* MJ¢j zawdd zastuguje na szacunek.

* Angazuj¢ si¢ w moja pracg niezaleznie od wysokosci
mojego wynagrodzenia.

* Poswiecam moje zycie prywatne na rzecz pracy.

* Bez mojej pracy ludziom zytoby sie gorzej.

* MJ¢j zawdd daje mi poczucie, ze jestem kims bardzo
waznym w spoteczenstwie.
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» Zarobki maja dla mnie mniejsze znaczenie niz dla
innych ludzi.

» Catkowicie poswigcam si¢ mojej pracy.

Ankieta Satysfakcji z Pracy (Bajcar i in., 2009) po-
wstala na podstawie wielu teoretycznych ujec¢ problemu
odczuwania zadowolenia z pracy (m.in. Herzberg, 1965;
Locke, Smith, Kendall, Hulin 1 Miller, 1964; Zalewska,
2001). Powodem skonstruowania wlasnego narze¢dzia
(nieskorzystania z istniejacych juz kwestionariuszy) byta
konieczno$¢ stworzenia krotkiej, ale kompletnej metody
pomiaru, mozliwej do pdzniejszego wiaczenia jej do zbio-
ru narzedzi uzytych w projekcie badawczym dotyczacym
funkcjonowania pracownikéw w zawodach z misjg spo-
leczna. Kwestionariusz sktada si¢ z dziewieciu kategorii
tworzacych obraz satysfakcji z wlasnej aktywnosci zawo-
dowej. Owe kategorie, to: koledzy, bezposredni przetoze-
ni, rodzaj zadan wykonywanych w pracy, warunki pracy,
rozw0j zawodowy, wynagrodzenie, czas pracy, stabilnos¢
zatrudnienia, firma/instytucja jako calos¢. W kazdym
przypadku badani oceniaja stopien, w jakim sa zadowole-
ni z poszczegdlnych aspektéw zwiazanych z praca. Ocena
ta dokonywana jest na jedenastostopniowej skali dwubie-
gunowej: od —5 (zupelnie niezadowolony) do +5 (zupeinie
zadowolony) w oparciu o polecenie: Ocen, w jakim stop-
niu jestes zadowolony z ponizszych aspektow zwiqzanych
z Twojq pracq. Pod poleceniem wymienione sg kategorie,
ktore nalezy ocenié: koledzy, bezposredni przetozeni itp.
Nastepnie badani ustosunkowujq si¢ (na skali od =5 do
+5) do polecenia: Ocen teraz, na ile jestes zadowolony
z ogolnych aspektow swojego zycia. Z tego, ze wybrales
prace w tym zawodzie; ze swojej pracy jako calosci; ze
swojego zycia jako catosci.

Analiz¢ satysfakcji z pracy postanowiono dokonywac
na poszczegdlnych wymiarach pracy, a nie na wskazni-
ku sumarycznym, ze wzgledu na dwa fakty empiryczne
ujawnione w innych badaniach. Okazuje si¢ bowiem, ze
$rednie zadowolenie z poszczegodlnych czynnikdéw pracy
nigdy nie jest takie samo, jak $redni poziom satysfakcji
mierzony pojedynczym pytaniem o catkowita satysfak-
cj¢ z pracy (Derbis 1 Banka za: Banka, 2002). Co wigcej,
ogolne zadowolenie nie musi by¢ zwigzane z konkret-
nymi czynnikami, np. organizacyjnymi, a poszczegdlne
wymiary pracy budujace tzw. zadowolenie partykularne
moga by¢ od siebie zupehie niezalezne (Derbis 1 Banka
za: Banka, 2002). Z powyzszych powodéow w metodzie
pojawito si¢ odrebne pytanie o satysfakcj¢ ze swojej pra-
cy jako catosci. Dodatkowo osoby badane oceniaja swoje
zadowolenie z wyboru zawodu oraz ze swojego zycia.
Odpowiedzi udzielaja w analogiczny sposdb, jak w przy-
padku satysfakcji z poszczegolnych wymiaréw pracy.

Prezentowane badania byly prowadzone w szkotach,
placéwkach stuzby zdrowia oraz firmach wojewddztwa
dolnoslaskiego i mialy charakter ankietowy — osoby ba-
dane samodzielnie wypetniaty kwestionariusze. Badania
przeprowadzono na dwoch grupach pracownikow.
Pierwsza stanowili pracownicy zawoddw z misja spotecz-
ng (N = 197): pracownicy stuzby zdrowia (lekarze i piele-
gniarki, N = 78) oraz nauczyciele (N = 119). Druga grupa
to pracownicy zawodow bez misji spolecznej (N = 175).
W tej grupie znalezli si¢ przedstawiciele takich zawoddw,
jak projektanci (N = 35), informatycy (N = 42), sprze-
dawcy (N = 28), ksiegowi (N = 30), kierownicy nizszych
szczebli w roznych organizacjach (N = 40).

Wyniki badan

Wyniki uzyskane na tacznej grupie oséb badanych
W pomiarze poczucia misji spolecznej w zawodzie moz-
na uzna¢ za symetrycznie roztozone wokoét $redniej
(M = 28,22; SD = 5,20) — warto$¢ wspotczynnika skos-
nosci nie przekracza, co do wartosci bezwzglednej, jed-
nos$ci. Natomiast wyniki dla miar satysfakcji z pracy maja
cechy stabej lewostronnej asymetrii (przy srednich od
M=1,01;8D=2,92do M=3,57,SD =1,53), co oznacza,
ze przewaga liczebnosci wystepuje wokot wysokich war-
tosci zmiennych. Podobnie rozktad wynikdéw dotycza-
cych zadowolenia z Zycia jest nieco przesunigty w strong
wynikéw wysokich (M = 3,73; SD = 1,43).

Réznice w poziomie poczucia misji oraz satysfakcji
z pracy miedzy grupami zawoddéw z misja spoleczna
i zawodow bez misji

Analiza istotno$ci roznic $rednich (test t-Studenta dla
préb niezaleznych) dla pomiaru poczucia misji spotecznej
w zawodzie potwierdzila istnienie istotnej statystycznie
roznicy migdzy grupami zawodoéw z misja i bez misji,
#(341, 33) =-8,81; p = 0,001. Ponadto okazato sig, ze to
pracownicy zawoddw z misja spoteczng uzyskuja wyzsze
wyniki (M = 30,27; SD = 4,317) w porownaniu do grupy
zawodow bez misji (M =25,91; SD = 5,142).

Ponadto obydwie grupy zawodowe rdznia si¢ pozio-
mem odczuwanej satysfakcji z pracy. Istotne statystycznie
réznice dotycza jednak niewielu kategorii partykularnego
zadowolenia z pracy (Rysunek 1)%. Pracownicy zawoddow
Z misja spoteczng sa wyraznie bardziej zadowoleni tylko
z rozwoju zawodowego, #(370) =—4,62; p = 0,001, a zna-
czaco nizej deklaruja swoj poziom satysfakcji z wynagro-
dzenia, #(370)=3,39; p = 0,001, w stosunku do pracowni-
kéw zawodow bez misji.

Okazuje si¢ wige, ze praca w zawodach medycznych
lub nauczycielskim pozwala prawdopodobnie na odczu-
wanie przez pracownikow wigkszych mozliwosci roz-
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Rysunek 1.

Réznice $rednich dla wymiaréw satysfakcji migdzy grupami zawoddéw z misja (N = 197) i bez misji (N = 175).

woju wiasnych kompetencji. By¢ moze jest to zwigzane
z formalnymi wymogami kariery w tych zawodach, taki-
mi jak konieczno$¢ robienia specjalizacji przez lekarzy
i zdobywania stopni nauczycielskich. Natomiast niezado-
wolenie z ptacy jest specyficzng cecha dotyczaca tej gru-
py zawoddéw w Polsce i moze by¢ oparte na dosy¢ obiek-
tywnej ocenie swojej sytuacji ekonomicznej w kontekscie
innych zawodow.

Jednak satysfakcja z pracy w tych badaniach byta dia-
gnozowana nie tylko w rozumieniu zadowolenia z pracy
w konkretnym miejscu. Pytano takze o oceng bardziej
ogolnej satysfakcji z pracy. W tym przypadku okazato
sig, ze satysfakcja z pracy jako catosci o wiele wyrazniej
réznicuje obie grupy, #(370) =-2.,88; p = 0,004. Podobny
wynik uzyskano w obszarze zadowolenia z wyboru tego
zawodu, #(370) =-2,00; p = 0,046. W obu przypadkach to
wlasnie pracownicy zawoddw z misjq spoteczng osiaga-
ja wyzsze wyniki. Mozna wnioskowaé, ze co prawda in-
stytucje, w ktérych funkcjonuja pracownicy w zawodach
z misja, nie sa zrodtem wiekszej satysfakcji niz u pracow-
nikéw innych zawodow, to fakt wykonywania swojego
(wlasnie tego) zawodu niesie ze soba wyraznie wigksze
zadowolenie w tej grupie. Dosy¢ charakterystyczny jest

jednak fakt braku réznic w ocenie satysfakcji ze swojego
zycia. Oznacza to, ze wykonywanie zawodu z misjq nie
jest bezposrednio zwiazane z 0golng satysfakcja ze swo-
jego zycia.

Zwiazek poczucia misji spolecznej w zawodzie
i satysfakcji z pracy

Interesujacym problemem wydaje si¢ relacja poczucia
misji spotecznej w zawodzie z odczuwaniem zadowole-
nia z wykonywania swojej pracy. Przeprowadzona ana-
liza korelacji (Tabela 1) pokazuje, ze taka relacja istnieje
1 dotyczy zaré6wno niemal wszystkich aspektow party-
kularnej satysfakcji z pracy, jak i ogdlnego zadowolenia
z pracy, wyboru zawodu, a nawet z wlasnego zycia.

Oprocz analizy relacji poczucia misji z satysfakcja
z pracy w catej grupie badanych osdb sprawdzono takze,
jak te zwiazki ksztattuja si¢ w grupach wyrdznionych ze
wzgledu na typ zawodu (z misjq spoteczna i bez). Okazato
si¢, ze w obu grupach ujawnit si¢ inny wzorzec korelacji
miedzy poczuciem misji w zawodzie a odczuwang sa-
tysfakcja z pracy. W grupie pracownikow w zawodach
Z misjq spoteczng nie ma istotnych korelacji miedzy tymi
zmiennymi, natomiast w grupie pracownikow zawodow
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Tabela 1.

Analiza zwiazku (rtho Spearmana) poczucia misji i odczuwanej satysfakcji w calej grupie oséb badanych (N = 372) oraz
grupach o0sob pracujacych w zawodach z misjg (N = 197) i zawodach bez misji (N = 175). Podano takze istotnos¢ réznic sity
korelacji migdzy grupami wyrdznionymi pod wzgledem typu zawodu

Wymiary satysfakcji Poczucie misji spolecznej w zawodzie Z Fishera Istotnos¢

Cata grupa Zawody z misja Zawody

bez misji
Koledzy 0,08 0,09 0,15% 0,58 0,561
Bezposredni przetozeni 0,22%%* 0,06 0,30%** 2,38 0,017
Rodzaj zadan wykonywanych w pracy 0,23** 0,11 0,32%* 2,11 0,035
Warunki pracy 0,15* 0,06 0,32%* 2,59 0,010
Rozwdj zawodowy 0,27%* 0,09 0,31** 2,20 0,028
Wynagrodzenie 0,08 0,10 0,26%%* 1,58 0,113
Czas pracy 0,05 -0,08 0,26%** 3,31 0,001
Stabilnos¢ zatrudnienia 0,16* 0,14 0,25%* 1,09 0,274
Firma/instytucja jako calos¢ 0,22%%* 0,12 0,34%* 2,23 0,026
Z tego, ze wybrale$ prace w tym zawodzie 0,20%%* 0,31%* 0,46%%* 1,69 0,091
Ze swojej pracy jako catosci 0,40%* 0,32%* 0,46** 1,58 0,114
Ze swojego zycia jako catosci 0,41%* 0,15% 0,25%* 0,99 0,319

*p <0,01; ** p < 0,001

bez misji wigkszo$¢ wymiardw satysfakcji z pracy jest
istotnie zwigzana z poczuciem misji. Relacja ta jest za-
wsze dodatnia, co oznacza, ze wysoki poziom poczucia
misji w zawodzie oznacza takze wysoki poziom satysfak-
cji z pracy. Mozna wigc zauwazy¢, ze fakt pracy w okre-
Slonym typie zawodu ma istotne znaczenie w przypadku
zwiazku poczucia misji i satysfakcji z pracy. W przypadku
pracownikdéw zawoddw z misjq relacja migdzy zmienny-
mi nie jest znaczaca. Natomiast ci pracownicy zawodow
bez misji, ktorzy w wysokim stopniu odczuwajq misje,
wykonujac swoj zawdd, sg takze bardziej usatysfakcjono-
wani z wiekszosci aspektow swojej pracy niz ci, ktérych
wysoki poziom poczucia misji nie charakteryzuje.

Natomiast jesli chodzi o satysfakcj¢ z zycia oraz ogo6l-
nych aspektéw swojej pracy to pozytywny zwiazek mie-
dzy obydwoma zmiennymi pojawia si¢ zawsze, niezalez-
nie od typu zawodu.

Dla przeprowadzenia kolejnych analiz konieczne byto
podzielenie wszystkich o0s6b badanych, niezaleznie
od typu zawodu, na trzy grupy wyrdznione ze wzgle-
du na poziom poczucia misji spotecznej w zawodzie.
Kategoryzacji dokonano na grupy z niskim, $rednim
1 wysokim poziomem tej zmiennej, na podstawie uzy-
skanego w badaniu rozktadu wynikoéw. Punkty podziatu
zostaty ustalone na 33. i 66. percentylu. Po tym zabiegu

okazato si¢, ze dwie analizowane kategorie zawodow
charakteryzuja si¢ odmiennymi proporcjami pracowni-
koéw o niskich, srednich 1 wysokich poziomach tej cechy,
7’(2) = 58,91; p = 0,001. W grupie zawodow bez misji
spotecznej wigkszos¢ osdb charakteryzuje si¢ niskim po-
ziomem poczucia misji w zawodzie, a najmniej jest osob
z wysokim poziomem tej zmiennej. Natomiast w grupie
pracownikéw w zawodach z misjg najwigcej 0sdb cechu-
je sie srednim poziomem, w drugiej kolejnosci wysokim
poziomem, a najmniej 0sob odczuwa niski poziom misji
w zawodzie (patrz Tabela 2).

Tabela 2.
Liczebnos¢ grup o zréznicowanym poziomie poczucia misji
spotecznej w zawodzie

Poziom poczucia Zawody z misja Zawody bez misji

misji spoteczne;j

w zawodzie czgstos¢  procent  czgstos¢  procent
Niski 37 18,8 98 56,0
Sredni 91 46,2 54 30,9
Wysoki 69 35,0 23 13,1
Ogotem 197 100,0 175 100,0
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Ten rezultat wskazuje, ze co prawda wsrod pracowni-
kéw zawodow z misjq duza grupg stanowig osoby z wy-
sokim poziomem poczucia misji spotecznej w porowna-
niu do grupy pracownikéw zawodow bez misji, jednak
wsrod pracownikow zawoddéw bez misji catkiem spora
grupa 0sob charakteryzuje si¢ co najmniej srednim pozio-
mem tej zmiennej. Oznacza to, ze poczucie misji w za-
wodzie mozna odczuwaé, pracujac w roznych zawodach.

Dalsze analizy przedstawiajg porownania testem t-Stu-
denta dla grup niezaleznych, gdzie zmienna testowa-
ng jest poziom odczuwanej satysfakcji z pracy i zycia.
Poréwnania dokonano migdzy dwiema grupami pracow-
nikow niezaleznie od reprezentowanej kategorii zawodo-
wej. Jedna z grup charakteryzuje si¢ niskim a druga wy-
sokim poziomem poczucia misji spotecznej w zawodzie.

Rysunek 2 przedstawia réznice w odczuwaniu party-
kularnej satysfakcji z pracy we wszystkich jej obszarach
oraz satysfakcji z wyboru zawodu, satysfakcji z pracy
jako catosci, a takze satysfakcji z zycia, uzyskane pomig-
dzy grupami 0sob z niskim i wysokim poziomem poczu-
cia misji spolecznej w zawodzie.

Tym razem réznice w poziomie odczuwanej satysfakcji
sa niezwykle wyrazne i zawsze na korzys¢ pracownikéw
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z wysokim poziomem misji w zawodzie. Dotycza one
wszystkich wymiardw satysfakcji partykularnej oprocz
zadowolenia z czasu pracy. Najwigksze réznice dotycza
rozwoju zawodowego, #220) = —4.,4; p = 0,001, i zado-
wolenia z bezposrednich przetozonych, #225) = —4,30;
p =0,001. Okazuje si¢ wigc, ze osoby z wysokim poczu-
ciem misji, podobnie jak osoby pracujace w zawodach
Z misja, szczegolnie doceniaja mozliwos¢ rozwoju zawo-
dowego. Tutaj juz jednak nie typ zawodu moze wyjasnic¢
takie zadowolenie, lecz raczej subiektywne nastawienie
do pracy. Takze poziom satysfakcji z firmy/instytucji jako
catosci, #(214) = -3,37; p = 0,001, stabilnos$ci zatrudnie-
nia, #219)=-3,07; p= 0,002, czy rodzaju wykonywanych
w ramach obowiazkow zadan, #(225) =-3,12; p = 0,002,
jest wyraznie wyzszy u 0sob z wysokim poczuciem misji.
Grupa silniej nacechowana poczuciem misji w zawodzie
lepiej ocenia takze warunki swojej pracy, #(220) = —2,84;
p = 0,005, a takze relacje z kolegami, #(225) = -2,00;
p = 0,046. Taki uktad wynikéw wskazuje na bardzo
uogo6lniona pozytywng oceng warunkow i miejsca pracy.
Bardzo cieckawym wynikiem jest roznica poziomu za-
dowolenia z wynagrodzenia, #225) = —1,84; p = 0,066,
charakteryzujaca te grupy badanych. Okazalo sie, ze
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Rysunek 2.

Roéznice w poziomie satysfakcji migdzy grupami z niskim (N = 135) i wysokim (N = 92) poziomem misji spotecznej

w zawodzie.
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wysoki poziom poczucia misji spolecznej w zawodzie
oznacza takze wysokie zadowolenie ze swoich zarobkow.
Jest to wynik odmienny od uzyskanego we wczesniej-
szych poréwnaniach grup zawodowych, gdzie osoby pra-
cujace w zawodach z misja nisko oceniaty swojg satys-
fakcje z gratyfikacji ekonomicznej. By¢ moze rzeczywi-
$cie wysoki poziom poczucia misji w zawodzie wplywa
na swoiste ignorowanie, a przynajmniej nieskupianie si¢
na nagrodach finansowych. To jednak bardzo ostrozna hi-
poteza wymagajaca weryfikacji w badaniach uwzglednia-
jacych kontrolowanie obiektywnego poziomu zarobkow.

Jednak najbardziej znamienne sg roznice uzyska-
ne w poziomie zadowolenia z wyboru zawodu, #(220)
=-6,96; p = 0,001, oraz ogdlnego zadowolenia z pracy,
niezaleznie od konkretnego miejsca jej wykonywania,
1224 ) =-6,12; p = 0,001. Te duze réznice sugeruja, ze
by¢ moze wewngtrzne nastawienie do wykonywanej pra-
¢y, zaangazowanie w nig, w duzej mierze decyduje o po-
jawianiu si¢ satysfakcji z jej wykonywania i zadowolenia
z wezesniej podjetej decyzji wyboru zawodu.

Dodatkowo osoby z wysokim poziomem poczucia mi-
sji spolecznej w zawodzie oceniajg swoje zycie lepiej
niz osoby z niskim poziomem tej cechy, #225) = -2,91;
p = 0,004. Mozna wigc powiedzie¢, ze typ zawodu nie
wplywa na poziom zadowolenia z wlasnego zycia, pod-
czas gdy wewnetrzne poczucie realizowania misji w wy-
konywanym zawodzie wydaje si¢ podnosi¢ ocen¢ jakosci
swojego zycia.

Dyskusja wynikow

Przedstawione wyniki badan pozwalajq lepiej zrozu-
mie¢ funkcjonowanie pracownikéw w zawodach z mi-
sja spoteczna. Z analiz wynika, ze kategoria zawodow
Z misja spoleczna, wyrdzniona wstgpnie na podstawie
teoretycznych zatozen, rzeczywiscie posiada swoisty rys
psychologicznego funkcjonowania pracownikdéw. Osoby
pracujace w tej grupie zawoddéw charakteryzujg si¢ ge-
neralnie wyzszym poziomem poczucia misji spotecznej
w zawodzie niz pracownicy w innych zawodach.

Okazato si¢ jednak, ze realizowanie misji w zawodzie
nie jest zarezerwowane dla zawoddw z misja spoteczna.
Co prawda to wlasnie w zawodach z misja jest najwigcej
pracownikdw ze $rednim i wysokim poziomem tej zmien-
nej, jednak w innych zawodach takze mozna spotkac pra-
cownikdw o wysokim poziomie poczucia misji, cho¢ sa
oni w mniejszo$ci. Poczucie realizacji misji mozna wigc
odczuwad, pracujac w jakimkolwiek zawodzie.

Wydaje sig¢, ze uzyskane wyniki potwierdzaja niejed-
norodnos$¢ pojecia misji spotecznej w zawodzie. Z jednej
bowiem strony misja moze mie¢ charakter indywidual-
ny i subiektywny, z drugiej zas$ — spoteczny i kulturowy.

Pierwszy aspekt dotyczy odczuc i przekonan jednostki,
wyrostych z osobistych hierarchii wartos$ci. Przekonania
te oparte sa bowiem na wartosci wlasnej pracy na rzecz in-
nych, szczegdlnym zaangazowaniu w pracg oraz prestizu,
ktéry jest przynalezny tej profesji. Najprawdopodobniej
przekonania te wynikaja z wysokiej pozycji w osobi-
stych hierarchiach takich wartosci, jak poswigcenie na
rzecz innych, odpowiedzialno$¢ za innych, wspotodczu-
wanie 1 wspodtczucie innym, a takze przedktadania dobra
wspolnoty badz innego cztowieka nad dobro wtasne oraz
opieka nad potrzebujacymi. Rzecz jasna realizacja war-
tosci dokonuje si¢ w rézny sposob i w rdéznym natgze-
niu (Brzozowski, 2007), jednakze potwierdzenie hipotez
o szczegdblnej hierarchii wartosci 0s6b wybierajacych za-
wody z misja spoteczna wymaga weryfikacji empirycznej.

Do ciekawych wynikéw zaliczy¢ nalezy zdiagnozowa-
ny wysoki poziom satysfakcji ze swoich zarobkéw wsrod
0sOb badanych charakteryzujacych si¢ rOwnoczesnie wy-
sokim poziomem poczucia misji spolecznej w zawodzie.
Moze to $wiadczy¢é o mniejszej wrazliwosci na kwestie
finansowe u 0séb szczegdlnie zaangazowanych w prace
1 majacych silne poczucie misji. Poczucie to zapewne sta-
je si¢ glownym motywatorem do pracy, co w konsekwen-
cji sprawia, iz oceny innych obszaréw — np. wynagrodzen
— sa dokonywane przez ,,misjonarzy” mniej krytycznie.

Przedstawione wyniki jednoznacznie wskazuja takze
na pozytywny zwiazek poczucia realizowania misji spo-
fecznej w swoim zawodzie z poziomem satysfakcji z pra-
cy, a nawet zycia. Ta konkluzja pozwala na wskazanie
funkcjonalnego aspektu odczuwania realizacji misji w za-
wodzie. To subiektywne poczucie prawdopodobnie wspo-
maga pojawianie si¢ pozytywnych stanéw emocjonal-
nych podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych.
Odkrycie to moze stanowi¢ punkt wyjscia do glebszego
zrozumienia dyspozycyjnych uwarunkowan satysfakcji
Z pracy.

Ponadto ciekawy wniosek mozna wysnu¢ na podsta-
wie wzorcow zwiazku satysfakcji z pracy i poczucia mi-
sji w grupach wyrdznionych ze wzgledu na typ zawodu
(z misja lub bez misji) oraz proporcji 0séb z wysokim
i niskim poziomem poczucia misji w tych dwoch grupach
zawodowych (por. Tabele 1 i 2). Okazuje si¢ bowiem, Ze
w grupie osob pracujacych w zawodach z misja, takich
bezposrednich relacji migdzy obiema zmiennymi nie ma,
w przeciwienstwie do grupy pracownikdéw z zawoddow bez
misji, w ktorej to grupie wyzszy poziom poczucia misji
zwiazany jest z wyzszym poziomem satysfakcji z pracy.
Warto jednak przypomnie¢, ze wsrdd pracownikow zawo-
dow z misjg wiekszo$¢ charakteryzuje sie srednim lub wy-
sokim poziomem poczucia misji oraz stosunkowo wyso-
kim poziomem satysfakcji z pracy, a pracownicy zawodow
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bez misji to zazwyczaj osoby z niskim poziomem poczu-
cia misji. Okazuje si¢ wigc, ze wazniejszy jest zwiazek
poczucia misji i satysfakcji wsrod osob pracujacych w za-
wodach bez misji. Dla tych 0s6b odczuwane poczucie mi-
sji moze by¢ istotnym zroédlem zadowolenia z pracy, tym
wazniejszym, ze niewpisanym wprost w zawod w sposob
normatywny. Dla 0séb pracujacych w zawodach misyj-
nych poczucie misji moze by¢ bazowa, definicyjna zmien-
na, ktéra determinuje ich funkcjonowanie i oceny wilasnej
aktywnosci. W konsekwencji satysfakcja z pracy moze
by¢ zwiazana z bardziej zréznicowanymi zmiennymi niz
powszechnie i silnie odczuwana misyjnosc.

Istotng kwestia w rozwazaniach na temat misji spo-
lecznej jest interakcja migdzy jednostka i jej osobistym
poczuciem misji w pracy zawodowej a kulturowa nor-
ma, przejawiajaca si¢ w zestawie regut i oczekiwan wo-
bec 0sob wykonujacych pewne zawody i1 specjalnosci.
Oczekiwania spoteczne, tradycja zwiazana z niektorymi
profesjami (widoczna w polskiej literaturze i historii®) czy
wreszcie realna sytuacja spoteczno-ekonomiczna w istot-
ny sposob ksztaltuja osobiste postawy i1 przekonania osob
decydujacych si¢ na edukacje¢ w kierunku zawodow z mi-
sja spoteczng badz juz wykonujacych prace w tych zawo-
dach. Innymi stowy, indywidualne wybory jednostek — co
do przysztej lub aktualnie wykonywanej pracy — ksztatto-
wane sg w konkretnych spotecznych, a takze ekonomicz-
nych i politycznych warunkach, w ramach realnych po-
trzeb, ale i ograniczen. Zaprezentowane w artykule bada-
nia nie daja w tej kwestii odpowiedzi. Wydaje si¢ jednak,
ze ten kierunek rozwazan i badan empirycznych — tzn.
analiza relacji migdzy wptywem kultury a indywidual-
nymi preferencjami jednostki w wyborze i realizowaniu
specyficznych zawoddéw — warty jest kontynuacji.

Problem badawczy omdowiony w tym artykule stanowi
punkt wyjscia do dalszych rozwazan i empirycznej eks-
ploracji obszaru funkcjonowania zawodowego cztowieka.
Przedstawione wyniki pozwolity na wstepna weryfikacje
metody do pomiaru poczucia misji w zawodzie. Wydaje
si¢, ze rdznice w poziomie tej zmiennej migdzy grupa-
mi zawodow z misja i bez misji moga stanowi¢ wskaznik
trafnosci kryterialnej metody. Warto rzecz jasna spraw-
dzi¢ relacje poczucia misji spotecznej w zawodzie z in-
nymi zmiennymi psychologicznymi dajacymi mozliwosé
okreslenia trafno$ci zewngtrznej nowo powstalej metody.
Takie badania — w konteks$cie wyznawanych przez pod-
miot wartosci — sg juz notabene prowadzone przez zespot
z Politechniki Wroctawskiej w ramach projektu badaw-
czego ,,Zainteresowania zawodowe i strategie funkcjono-
wania w zawodach z misjg spoteczng”.

W kolejnych krokach nalezy przeprowadzi¢ analo-
giczne badania na duzo wigkszej grupie osob. Wtedy
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mozliwe byloby przeprowadzenie analiz Sciezkowych,
ktére datyby odpowiedz nie tylko na pytanie o sitg
zwiazku poczucia misji i satysfakcji z pracy, ale takze
empirycznych wskazdwek na temat kierunku tej relacji.
Ponadto w dalszych badaniach warto uwzglgdni¢ pro-
blem zrodel poczucia misji, uwzgledniajac zaréwno ce-
chy psychologiczne pracownikdw, jak i szerszy kontekst
demograficzno-kulturowy.

Podsumowujac, mozna stwierdzié, ze analizy dokonane
w tej pracy sktaniaja do tego, aby subiektywnie odczuwa-
ne poczucie misji spotecznej traktowacé nie tylko jako cha-
rakterystyke zawoddw misyjnych, lecz takze jako wymiar
roznicujacy jednostki pracujace w réznych zawodach.
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PRZYPISY

1. Cho¢ przyznac trzeba, iz tematyka funkcjonowania zawo-
dowego 0s6b w szczegdlnych zawodach, tzw. misyjnych, jest
ostatnio stosunkowo czgsto podejmowana w debacie spotecznej
(wspomnie¢ nalezy m.in. o licznych artykutach i raportach tygo-
dnikow opinii, jak Polityka czy Wprost, ale takze np. o spotecz-
nych akcjach Gazety Wyborczej: ,,Szkota 2.0” oraz ,,.Leczy¢ po
ludzku”).

2. Na Rysunkach 1 i 2 zastosowano skal¢ od 0 do +5, pomi-
jajac wartosci ujemne (skala odpowiedzi w narz¢dziu pomiaro-
wym miesci si¢ w przedziale od —5 do +5) ze wzgledu na fakt,
ze nie uzyskano srednich ponizej zera.

3. Przywola¢ mozna takie postaci, jak Janusz Korczak, kto-
ry nie porzucit swoich wychowankéw w najciezszych chwilach
i zgingt wraz z nimi w obozie koncentracyjnym, a takze warszaw-
ska nauczycielka Ludwika Wawrzynska (uwieczniona w wierszu
Wistawy Szymborskiej), ktora uratowata od $mierci dzieci, wy-
noszac je z ptonacego domu i przyptacajac to zyciem. Ponadto
historia zaboréw i I wojny $wiatowej z instytucjg tajnych kom-
pletéw niewatpliwie przyczyniala si¢ do niezwykle heroicznego
wizerunku nauczyciela-misjonarza w stuzbie ojczyzny.
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Work as a field of social mission accomplishment
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Abstract:

The article focuses on the sense of social mission, considered a factor that influences choice of a profession
and work performance. The concept of social mission as related to professional occupation has been defined
and jobs with social mission were compared to another group of jobs, known in Poland as the “social profit
jobs”. The article presents a study of a group of individuals (N = 197) executing one of the social mission
jobs (teachers, healthcare) and employees of other professions (N = 175). A specially designed method
measuring the individual’s sense of a mission has been used.. The results show that employees in profes-
sions with social mission indeed displayed a higher sense of a mission than employees in other professions.
Moreover, the sense of a mission showed positive relationship with work satisfaction.
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