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Praca zawodowa jako obszar 

realizowania misji spo ecznej

Agnieszka Czerw, Anna Borkowska

Instytut Organizacji i Zarz!dzania, Politechnika Wroc awska

Artyku  skupia si! na fenomenie misji spo ecznej, a dok adniej na poczuciu misji, które wydaje si! istotn" 

determinant" zarówno wyboru, jak i kontynuowania pracy w grupie zawodów z wa#n" funkcj" spo eczn". 

Tekst stanowi prób! zdeÞ niowania poj!cia misji spo ecznej odczuwanej w kontek$cie wykonywanego 

zawodu. Dokonano tak#e porównania zawodów z misj" spo eczn" z, cz!$ciej u#ywan" w polskiej termi-

nologii, grup" zawodów po#ytku spo ecznego. Przedstawione badania przeprowadzono na grupie osób 

(N = 197) pracuj"cych w zawodach z misj" spo eczn" (nauczyciele, s u#ba zdrowia) oraz pracownikach 

innych zawodów (N = 175). W badaniach wykorzystano metod! do pomiaru poczucia misji przez pracow-

ników, opracowan" dla potrzeb tych bada%. Analiza uzyskanych wyników pozwoli a stwierdzi&, #e pracow-

nicy w zawodach z misj" spo eczn" charakteryzuj" si! wy#szym poziomem misji realizowanej w pracy. 

Ponadto wykazano, #e poczucie misji jest pozytywnie zwi"zane z odczuwan" satysfakcj" z pracy.

S owa kluczowe: misja spo eczna, satysfakcja z pracy, funkcjonowanie w zawodzie

Poszukiwanie przyczyn ludzkiego zachowania stano-

wi jedno z podstawowych zada% psychologii. Analiza 

potrzeb, warto$ci i motywów inspiruj"cych i ukierunko-

wuj"cych zachowania podmiotu, jest uznawana za jedno 

z kluczowych zagadnie% koniecznych do zrozumienia 

aktywno$ci cz owieka w ró#nych obszarach. Zaskakuj"ce 

wydaje si! jednak, jak niewiele wysi ku wspó czesna pol-

ska psychologia po$wi!ca na zrozumienie tak wa#nego 

aspektu ludzkiego funkcjonowania, jakim jest praca za-

wodowa, pozostawiaj"c ten obszar przede wszystkim na-

ukom o zarz"dzaniu. Liczba artyku ów i monografii psy-

chologicznych dotycz"cych cz owieka w sytuacji pracy, 

jak i naukowych czasopism podejmuj"cych t! tematyk! 

jest, w porównaniu ze $wiatowym dorobkiem, wyra'nie 

ubo#sza.

Ponadto psychologia w kontek$cie pracy najcz!-

$ciej odnosi si! do problemu wzajemnego dopasowania 

cz owieka i $rodowiska pracy (por. Bajcar, Borkowska, 

Czerw, G"siorowska i Nosal, 2006; Ba%ka, 2002; Parsons, 

1909; Paszkowska-Rogacz, 2003). Dopasowanie to jest 

jednak zazwyczaj oparte na konkretnych predyspozy-

cjach i kompetencjach pracowników. Ale coraz cz!$ciej 

s ycha& g osy postuluj"ce, #e wspó czesna psychologia 

pracy i organizacji powinna w o wiele wi!kszym stopniu 

skupia& si! na dynamicznych procesach ni# na stabilnych 

cechach podmiotu i $rodowiska, w którym on funkcjo-

nuje (Ratajczak, 2007). Literatura $wiatowa sugeruje, #e 

coraz istotniejsze staj" si! wszelkie stany emocjonalne 

i wewn!trzne poczucia odczuwane w ramach tego ob-

szaru funkcjonowania cz owieka, wynikaj"ce z dopaso-

wania cz owieka do organizacji lub typu wykonywanej 

pracy (Callan i Lawrence, 2009; O’Reilly III, Chatman 

i Caldwell, 1991; Pratt i Ashforth, 2003).

Niniejszy artyku  jest jednym z nielicznych g osów 

w naukowej dyskusji tocz"cej si! w naszym kraju wo-

kó  stricte psychologicznych aspektów funkcjonowania 

zawodowego, w rozumieniu poczucia satysfakcji i po-

czucia misji w wykonywanym zawodzie1. W artykule 
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zaprezentowano w asn" koncepcj! poj!cia misji, które 

ma dwoisty charakter. Z jednej strony zak ada si! obiek-

tywizm poj!cia misji, w sensie charakterystyk pewnych 

specjalno$ci zawodowych i norm obowi"zuj"cych w tych 

zawodach, z drugiej za$ – subiektywizm odczuwania mi-

sji, jako szczególnej postawy osób aktywnych zawodowo.

Zawody z misj  spo!eczn 

W$ród wszystkich zawodów, które cz owiek mo#e 

wykonywa&, istnieje grupa takich, które w szczególny 

sposób s u#" innym. Grupa zawodów, o której tu mowa, 

nie jest niestety dobrze opisana ani nie prowadzi si! nad 

ni" regularnych bada%. Co prawda istnieje pewna no-

menklatura okre$laj"ca t! specyficzn" grup! zawodów, 

wskazuj"ca na ich szczególn" u#yteczno$& dla innych, 

jednak oprócz nadania wspólnej etykiety zawody te nie 

s" przedmiotem sta ej uwagi polskich badaczy. Profesje 

te nazywane s" zawodami po#ytku spo ecznego, zawo-

dami zaufania spo ecznego czy zawodami pomocowymi 

(Goli%ska i (wi!tochowski, 1998). Poniewa# w 'ród ach 

pojawiaj" si! ró#ne klasyfikacje, dlatego dosy& trudno 

stworzy& kompletn" list! zawodów, które mo#na do tej 

grupy zaliczy&. Mo#na jednak uzna&, #e do$& zgodnie 

przypisuje si! do grupy zawodów zaufania spo ecznego 

prawników, lekarzy, farmaceutów, nauczycieli, psycholo-

gów, policjantów, dziennikarzy, fotoreporterów czy archi-

tektów (Mazur i )uk, 2007). Po uwa#niejszym przeanali-

zowaniu typowych dla tej grupy aktywno$ci, norm doty-

cz"cych realizowania zawodu, typów kontaktów i relacji 

tworzonych z klientami lub odbiorcami pracy, wydaje si!, 

#e istnieje podstawowa cecha dziel"ca t! grup! na dwie 

odr!bne kategorie. Cech" t" jest misyjno$&, rozumiana 

jako ukierunkowanie aktywno$ci zawodowej na niesie-

nie pomocy, zaspokajanie podstawowych potrzeb innych 

ludzi, zapewnianie poczucia bezpiecze%stwa fizycznego 

i zdrowotnego, a tak#e dostarczanie ludziom podsta-

wowych umiej!tno$ci czy wiedzy umo#liwiaj"cych im 

prawid owe funkcjonowanie spo eczne. Zatem zawody 

z misj" spo eczn" to zawody, w których jako zasadnicza 

motywacja powinna wyst"pi& ch!& niesienia pomocy, 

troska o innych – ich obecny stan oraz rozwój i zapew-

nienie dobrostanu w przysz o$ci. Cz!sto zwi"zane jest to 

ze znacznym poziomem odpowiedzialno$ci za ludzi, na 

których aktywno$& zawodowa jest skierowana.

Do tak zdefiniowanej grupy zawodów mo#na zaliczy& 

np. zawody medyczne i edukacyjne, ale ju# o wiele trud-

niej prawników, dziennikarzy czy rzeczoznawców, gdy# 

zakres oferowanych us ug wydaje si! wykracza& poza 

podstawowe potrzeby ludzkie, a i odpowiedzialno$& za 

partnerów relacji jest mniejsza. Mo#na wi!c w grupie za-

wodów zaufania publicznego wydzieli& zawody z misj" 

spo eczn". Warto te# zauwa#y&, #e za tak" kategoryzacj" 

przemawia rodzaj relacji nawi"zywanej bezpo$rednio 

z osobami, wobec których wykonuje si! prac! czy s u#b!. 

Otó# 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 pracuj"ce w zawodach prawniczych 

czy rzeczoznawczych kontaktuj" si! w a$nie z klienta-

mi. Zak ada to zdecydowanie bardziej równorz!dn" rol! 

obu stron tej relacji, relacji o charakterze transakcji, i to 

transakcji finansowej. Od ucznia, pacjenta czy osoby ra-

towanej nie oczekuje na ogó  „wyp aty”, tj. ustalonych 

na pocz"tku relacji korzy$ci. Cho& korzy$ci te w omawia-

nych zawodach oczywi$cie wyst!puj" (przede wszystkim 

w formie pensji, jednak wyp acanej, co warto zauwa#y&, 

przede wszystkim przez pa%stwo lub spo eczno$& – samo-

rz"d). Nale#y ponadto zwróci& uwag! na fakt, i# pobie-

ranie op at wprost od pacjentów, uczniów czy osób rato-

wanych – cho& mo#liwe i praktykowane – w spo ecznym 

odbiorze jest oceniane jako mniej etyczne ni# w przypad-

ku innych profesji.

Niew"tpliwie, oprócz pozytywnych cech charaktery-

stycznych dla zawodów z misj", tj. pomocy innym czy 

zaanga#owania w asnych zasobów na rzecz innych ludzi, 

nale#y tak#e wskaza& te wymiary, które stanowi" swoiste 

obci"#enie w tych zawodach. Zasadniczym kosztem pra-

cy w zawodach misyjnych jest wypalenie zawodowe. Jak 

pokazuj" badania, ryzyko do$wiadczenia tego kryzyso-

wego stanu jest najwi!ksze w a$nie w zawodach misyj-

nych, czyli w$ród piel!gniarek, nauczycieli czy lekarzy 

(Beisert, 2009; Ogi%ska-Bulik, 2006; Schaufeli, 2009; 

S!k, 2000). Identyfikacja zjawiska wypalenia zawodowe-

go w tych w a$nie zawodach stanowi tak#e argument za 

wydzieleniem zawodów misyjnych z wi!kszej grupy za-

wodów po#ytku spo ecznego i podkre$laniem ich szcze-

gólnej roli w spo ecze%stwie. Przecie# zgodnie z klasycz-

nymi za o#eniami wypalenie zawodowe mo#e pojawi& 

si! jedynie w szczególnych sytuacjach zawodowych, co 

podkre$la Christina Maslach, twierdz"c, #e „ atwiej jest 

przenie$& poj!cie wypalenia na relacje inne ni# relacja 

mi!dzy osob" zawodowo udzielaj"c" pomocy a osob" 

otrzymuj"c" pomoc, ni# przenie$& je na zawody inne ni# 

zawody ukierunkowane na ludzi” (Maslach, 2000, s. 31). 

Innymi s owy, po pierwsze – wypalenie zawodowe mo#e 

w pe ni objawi& si! przede wszystkim w zawodach zwi"-

zanych z opiek" i trosk" o innych, po drugie za$ – wydaje 

si! kosztem aktywno$ci znacznie wyczerpuj"cej zasoby 

jednostki anga#uj"cej si! w tak" opiek! i trosk!.

Kolejnym argumentem przemawiaj"cym za wyj"t-

kowo$ci" zawodów wymagaj"cych poczucia misji jest 

szczególny etos tych zawodów, tj. zbiór idea ów, norm 
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i sposobów post!powania charakterystyczny dla danej 

grupy zawodowej (por. Nawrocka, 2008). W wi!kszo$ci 

przypadków, zawody nazywane zawodami z misj" spo-

 eczn" charakteryzuj" si! takim zbiorem norm i sposo-

bów post!powania w trudnych etycznie sytuacjach. Co 

wi!cej, etos jest jasno sformu owany w postaci kodeksów 

etycznych poszczególnych grup zawodowych, a tak#e 

przyrzecze% sk adanych przez m odych adeptów danej 

profesji. Mo#na w tym miejscu przywo a& kodeks ety-

ki lekarskiej, w którym w paragrafie 2 czytamy o pracy 

lekarzy jako powo aniu (http://www.nil.org.pl/xml/nil/

wladze/str_zl/zjazd7/kel) lub kodeks etyki zawodowej 

piel!gniarki i po o#nej (http://www.izbapiel.org.pl/index.

php?id=8). Czasem nawet wprost mo#na znale'& odwo-

 anie do poj!cia misji spo ecznej, jak to jest na przyk ad 

w zawodzie stra#aka: „Specyfika i szczególny charak-

ter zawodu stra#aka wynika przede wszystkim z bardzo 

wa#nej misji spo ecznej, jak" realizuje Pa%stwowa Stra# 

Po#arna. By móc w pe ni j" realizowa& od kandydata na 

stra#aka wymaga si! specjalnych cech i umiej!tno$ci” 

(Biuletyn Roczny PSP za rok 2008). Wydaje si!, #e to 

w a$nie przestrzeganie zasad i realizowanie norm zawar-

tych w kodeksach przyczynia si! do wysokiego presti#u 

tych zawodów w spo ecznym odbiorze.

Tak rozumiana misyjno$&, przejawiaj"ca si! obiektyw-

nie w charakterystykach i etykach niektórych zawodów, 

bliska jest innym poj!ciom z zakresu socjologii i antro-

pologii pracy. Przede wszystkim misyjno$& zawodów jest 

podobna do poj!cia pracy emocjonalnej autorstwa Arlie 

Hochschild (2009). Praca emocjonalna wymaga bowiem 

od pracownika okazywania szczególnych emocji i jedno-

cze$nie powstrzymywania ekspresji uczu& niepo#"danych 

w danej roli, co jest charakterystyczne w a$nie dla zawo-

dów zwi"zanych z trosk" o innych. Ponadto nierzadko 

same stany uczuciowe, jak te# regu y ich okazywania 

maj" w organizacjach (tak#e tych skupiaj"cych pracow-

ników misyjnych) charakter skodyfikowany (Szczygie , 
Bazi%ska, Kadzikowska-Wrzosek, Retowski, 2009).

Innym poj!ciem silnie powi"zanym z misyjno$ci" pew-

nych zawodów wydaje si! etyka troski autorstwa Joan 

Toronto, która za o#y a (analogicznie do za o#e% prezen-

towanych przez autorki niniejszego artyku u) dwoisto$& 

tego poj!cia, pisz"c o opiece jako praktyce oraz jako 

dyspozycji (sk onno$ci). Etyka troski wymaga czterech 

podstaw etycznych, tj. troskliwo$ci, odpowiedzialno$ci, 

fachowo$ci oraz elastyczno$ci (Philips, 2009), czyli jest 

uwarunkowana zarówno wewn!trznymi predyspozycja-

mi osoby, jak i nabytymi kompetencjami.

Poczucie misji spo!ecznej w zawodzie

W prezentowanym projekcie badawczym kluczowym 

poj!ciem jest misja spo eczna odczuwana w sytuacji pra-

cy zawodowej. Jak ju# stwierdzono wcze$niej, poj!cie to 

nie jest jednoznaczne i nastr!cza trudno$ci definicyjne. 

Potoczne, nienaukowe rozumienie misji pochodzi przede 

wszystkim od aktywno$ci Ko$cio a katolickiego w okre-

sie wielkich odkry& geograficznych, a tak#e podró#y za-

konników i ksi!#y na nowo odkrywane kontynenty. Samo 

s owo ma rodowód  aci%ski (missio, missionis) i oznacza 

wys anie, odes anie, uwolnienie (Ma y s ownik  aci"sko-

-polski, 2009). Jednak#e dzisiaj znaczenia poj!cia misja 

znacznie ju# odbieg o od chrze$cija%skich korzeni.

Wspó czesne poj!cie misji jest zdecydowanie bardziej 

ró#norodne. Mo#na zatem mówi& o misji spo ecznej, misji 

ideologicznej czy te# misji organizacji. Zaproponowane 

w niniejszym artykule poj!cie poczucia misji w zawodzie 

oparte jest na kilku zasadniczych elementach. Jest to za-

tem przekonanie, i# aktywno$& podmiotu ma szczególny 

charakter, wymaga zaanga#owania i po$wi!cenia pew-

nych dóbr i warto$ci, jak w asny czas wolny, relacje z naj-

bli#szymi itp. Na ogó  efektem dzia ania misyjnego nie 

jest osi"gni!cie utylitarnego, a tym bardziej hedonistycz-

nego celu jednostki, lecz dobro, zaspokojenie potrzeb 

i osi"ganie celów przez inne osoby b"d' grupy. Dlatego 

misyjno$& – opisywan" w kategoriach motywacji dzia a-

j"cego podmiotu w kierunku niesienia pomocy i zaspoka-

jania podstawowych potrzeb innych ludzi – mo#na prze-

analizowa& tak#e w kontek$cie zgo a odmiennych teorii, 

np. teorii gier (Doroszkiewicz i Szuster, 2008; Grzelak, 

2008). Osoby odczuwaj"ce w wykonywanej pracy misj! 

spo eczn", to osoby nietraktuj"ce partnera interakcji jako 

równorz!dnego, lecz jako jednostk! zale#n", za któr" 

nale#y by& odpowiedzialnym i nale#y d"#y& do polep-

szenia jej sytuacji, gdy# samodzielnie nie jest ona w sta-

nie osi"gn"& po#"danego stanu. Oznacza to wewn!trzne 

przekonanie, #e innym lepiej si! #yje dzi!ki mnie, a re-

lacja odwrotna nie jest niezb!dna. Teoria gier sk ania 

zatem do traktowania relacji osób odczuwaj"cych misj! 

jako aktorów przejawiaj"cych strategi! altruistyczn", tj. 

strategi! maksymalizacji wyników partnera, bez wzgl!du 

na w asne koszty. W przypadku osób nieodczuwaj"cych 

poczucia misji w zawodzie mo#emy mie& natomiast do 

czynienia z ca ym spektrum strategii: od kooperacyjnej 

i równo$ciowej, po rywalizacyjn" czy wr!cz agresywn".

Z ca " pewno$ci" tak#e altruizm, pojawiaj"cy si! 

w kontek$cie strategii spo ecznych, jest wymiarem bli-

skim tre$ciowo poczuciu misji spo ecznej. W ramach oso-

bowo$ciowego podej$cia do zjawiska altruizmu (Szuster 

i Rutkowska, 2008) mo#emy rozró#ni& jego dwa rodzaje: 
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altruizm endo- i egzocentryczny. Podzia  na te kategorie 

oparty jest na dwóch kryteriach: rodzaju aktywowanych 

struktur poznawczych (zwi"zane z Ja i niezwi"zane z Ja) 

oraz rodzaju motywacji (antycypowane wzmocnienie dla 

Ja oraz antycypowane wzmocnienie dla Innego). Oprócz 

tego mo#liwo$& aktywowania nie tylko reprezentacji 

realnych (zarówno odnosz"cych si! do Ja, jak i nie-Ja), 

ale te# idealnych, sprawia, #e w istocie rzeczy altruizm 

mo#e wychodzi& poza przynoszenie ulgi b"d' ratowa-

nie w trudnych sytuacjach, mo#e te# bowiem realizowa& 

si! poprzez wspieranie rozwoju i doskonalenie drugiego 

cz owieka (notabene, tak opisany cel rozwojowy jest cz!-

sto realizowany w zawodach z misj" spo eczn").

Zró#nicowana klasa zachowa% altruistycznych lub pro-

spo ecznych mo#e by& realizowana w ró#nych kontek-

stach sytuacyjnych, nale#y jednak wspomnie&, i# niecz!-

sto w literaturze porusza si! kwesti! altruizmu w ramach 

aktywno$ci zawodowej. Zasadnicza bowiem ró#nica mi!-

dzy altruizmem a poczuciem misji w zawodzie polega 

na tym, i# w pierwszym przypadku mamy do czynienia 

z zachowaniami d"#"cymi do poprawy sytuacji i stanu 

drugiej osoby bez oczekiwa% wzmocnie% zewn!trznych. 

W przypadku za$ misji spo ecznej w zawodzie osoby j" 

odczuwaj"ce maj" $wiadomo$&, #e ich aktywno$& wpi-

sana jest w dzia anie uregulowane spo ecznie i wyna-

gradzane zewn!trznie. Dlatego oczekiwanie wyp aty za 

swoje wysi ki jest w wypadku pracy oczywiste. Jednak 

wydaje si!, #e percepcja antycypowanej nagrody finanso-

wej przez osoby pracuj"ce w zawodach z misj" spo eczn" 

nie jest jedynym ani nawet najwa#niejszym motywem ich 

dzia a%. Zarobki nie s" wi!c wystarczaj"cym uzasadnie-

niem aktywno$ci zawodowej tych osób. Istotniejsza by& 

mo#e jest nagroda psychologiczna odwo uj"ca si! do eto-

su zawodowego i odczuwania powszechnego szacunku 

w zwi"zku z wykonywan" prac".

Poczucie misji mo#na próbowa& charakteryzowa& 

przez skrajne punkty wymiaru. Te dwie skrajne postawy 

to absolutne poczucie misji, zwi"zane z wyzbyciem si! 

w asnych potrzeb i ca kowitym po$wi!ceniem na rzecz 

innych, oraz zupe ny brak poczucia misji, przejawiaj"cy 

si! skupieniem wy "cznie na w asnym interesie, igno-

rowaniem potrzeb innych, indywidualizmem czy wr!cz 

egoizmem.

Bior"c za$ pod uwag! ogólniejszy, intersubiektywny 

charakter misji, nale#y uzna& j" za element kultury ujaw-

niaj"cy si! przez tworzenie norm, ról i symboli. Wydaje 

si!, #e poj!cie misji spo ecznej w swoim ogólnym zna-

czeniu jest zwi"zane z wieloma cechami psychologicz-

nego profilu Polaków, sformu owanego przez Paw a 

Boskiego. W szczególny sposób za$ z nieutylitarnym 

stosunkiem do codziennych dzia a% i celów #yciowych, 

a tak#e z preferowaniem warto$ci tworz"cych syndrom 

inteligenta (Boski, 1999). W wymiarze spo ecznym mi-

sja realizuje si! poprzez tworzenie etosu poszczególnych 

zawodów czy grup zawodowych. Etos za$ jest rozumiany 

jako ogólnie przyj!ty i realizowany w grupie zbiór ide-

alnych wzorów kulturowych, sposobów post!powania 

i norm (Brzozowski, 2007; Nawrocka, 2008).

Podsumowuj"c t! cz!$& rozwa#a%, mo#na wskaza& 

cztery obszary, na których jest oparta definicja poczucia 

misji spo ecznej w zawodzie. Chodzi tutaj o poczucie 

du#ej u#yteczno$ci spo ecznej, wysokie (by& mo#e na-

wet nadmierne) zaanga#owanie w wykonywanie swojej 

pracy, swoiste oderwanie wykonywania pracy od eko-

nomicznego wynagradzania oraz oczekiwanie uznania 

spo ecznego.

Czynniki wp!ywaj ce 

na odczuwanie satysfakcji z pracy

Jednym z ciekawszych psychologicznie fenomenów 

funkcjonowania zawodowego jest odczuwana (b"d' nie) 

przez pracownika satysfakcja z pracy. Jakkolwiek zmien-

na ta wydaje si! mie& charakter zdecydowanie bardziej 

socjologiczny ni# czysto psychologiczny, jednak jest nie-

od "cznym aspektem emocjonalnego stosunku do swojej 

pracy, a tak#e – w dalszej kolejno$ci – do wykonywanego 

zawodu.

Socjologiczny wymiar tej zmiennej odzwierciedla si! 

w kategoriach, które pracownik ocenia, my$l"c o swojej 

pracy. W zale#no$ci od teorii definicja satysfakcji z pra-

cy obejmuje nieco odmienne kategorie, jednak niektó-

re z nich zawsze si! powtarzaj". Mo#na je pogrupowa& 

w pewne obszary. S" to takie wymiary pracy, jak: szeroko 

poj!te ekonomiczne aspekty pracy, warunki pracy czy re-

lacje interpersonalne. Jak wida&, zazwyczaj nawi"zuje si! 

tu do klasycznych definicji satysfakcji z pracy opieraj"-

cych si! wy "cznie na czynnikach $rodowiska pracy jako 

'ród ach zadowolenia z pracy. Dominuj"c" teori" tego 

nurtu jest np. dwuczynnikowa teoria Herzberga i jego 

wspó pracowników (za: Zalewska, 2003). Prowadzone 

przez nich badania nad motywacj" do pracy wykaza y, 

#e istniej" dwa niezale#ne od siebie zbiory czynników 

kszta tuj"cych zadowolenie i niezadowolenie z pracy. 

Pierwsza grupa czynników, zwana czynnikami zewn!trz-

nymi (czynnikami higieny), obejmuje takie sk adniki 

pracy, jak: prze o#eni, warunki pracy, p aca i bezpiecze%-

stwo. Autor podkre$la, #e ich pozytywna ocena jednak 

nie zwi!ksza zadowolenia z pracy, natomiast ich brak 

jest odczuwany jako demotywuj"cy. Drug" grup! czyn-

ników stanowi" czynniki wewn!trzne (motywatory), ta-

kie jak: osi"gni!cia w pracy, uznanie przez innych, od-

powiedzialno$& czy rozwój. Te czynniki przyczyniaj" si! 
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do zwi!kszenia zadowolenia z pracy, a co za tym idzie 

zwi!kszaj" wydajno$& pracy (Armstrong, 2007; Griffin, 

1998; Stride, Wall i Catley, 2007).

Kolejne badania prowadzone w oparciu o t! teori! ujaw-

ni y jednak ró#nice w wa#no$ci tych dwóch grup czyn-

ników w zale#no$ci od typu wykonywanej pracy (Harris 

i Locke, 1974). Okaza o si!, #e pracownicy fizyczni wy-

ra'nie wi!ksz" wag! przywi"zuj" do czynników higieny 

ni# motywatorów, i to g ównie na nich buduj" swoje za-

dowolenie z pracy. Natomiast dla pracowników umys o-

wych wa#niejsze dla odczuwania satysfakcji z pracy s" 

motywatory.

W pó'niejszych badaniach zacz!to proponowa& inny 

sposób poszukiwania czynników buduj"cych satysfakcj! 

z pracy. Od lat osiemdziesi"tych XX wieku w badaniach 

wskazywano coraz cz!$ciej wewn!trzne cechy pracowni-

ka, takie jak osobowo$& czy s"dy poznawcze jako czynni-

ki odpowiedzialne za pojawienie si! zadowolenia z pracy 

(Furnham, 2008; Zalewska, 2003). Trzeba jednak pod-

kre$li&, #e cech" charakterystyczn" bada% prowadzonych 

w tym nurcie jest ca kowite skupienie si! na wp ywie ró#-

nic indywidualnych i procesów poznawczych podmiotu 

na zadowolenie z pracy, przy jednoczesnym ca kowitym 

pomini!ciu wp ywu czynników $rodowiska pracy.

Przytoczone dwa bardzo odmienne sposoby poszuki-

wania 'róde  satysfakcji z pracy, pomijaj" jednak kon-

tekst spo eczny wykonywanej pracy. Wydaje si!, #e kie-

dy Herzberg wskazywa  w$ród motywatorów np. na od-

czuwane uznanie, to jednak my$la  o uznaniu w oczach 

prze o#onych i wspó pracowników, a nie w oczach spo e-

cze%stwa (Herzberg, 1965). Podobnie w przypadku nurtu 

opartego na wewn!trznych uwarunkowaniach satysfakcji 

nie brano pod uwag! oceny swojej pracy czy wykonywa-

nego zawodu w relacji do wewn!trznych potrzeb zwi"za-

nych z realizacj" warto$ci altruistycznych, czy poczuciem 

u#yteczno$ci spo ecznej.

Obydwa przedstawione tutaj nurty mo#na dzisiaj uzna& 

za klasyczne. W$ród najnowszych bada% zaczynaj" poja-

wia& si! jednak i takie, w których w definicji satysfakcji 

z pracy wskazuje si! bezpo$rednio na jej zwi"zki z poczu-

ciem wykonywania pracy pomocnej dla ludzi i spo ecz-

no$ci (Garcia-Bernal, Gargallo-Castel, Marzo-Navarro 

i Rivera-Torres, 2005) czy te# zaanga#owania w wykony-

wan" prac! (Wefald i Downey, 2009). Id"c tym tropem, 

warto zastanowi& si!, czy w przypadku grupy zawodów 

z misj" spo eczn" nie by oby w a$ciwe zwrócenie si! 

w kierunku poszukiwania predyktorów satysfakcji z pra-

cy w subiektywnym obrazie swojego zawodu i wykony-

wanej pracy w a$nie w kontek$cie spo ecznym. Coraz 

cz!$ciej zaczyna si! pojawia& w literaturze za o#enie, #e 

w zale#no$ci od typu zawodu satysfakcja z pracy mo#e 

zale#e& od zró#nicowanych kategorii opisuj"cych t! prac! 

(Argyle, 2004). Dlatego warto zastanowi& si!, czy istnie-

j" jakie$ specyficzne uwarunkowania satysfakcji z pracy 

w przypadku zawodów z misj". Ciekawym problemem 

wydaje si! na przyk ad relacja poczucia misji w zawodzie 

z odczuwan" satysfakcj" z pracy; mi!dzy innymi ta rela-

cja sta a si! przedmiotem przedstawionych bada%.

Problematyka bada"

W kontek$cie przytoczonych tu rozwa#a% dotycz"cych 

funkcjonowania pracowników w zawodach z misj" spo-

 eczn" pojawi y si! pytania zwi"zane z problemem reali-

zowania w swojej pracy zawodowej misji. Podstawowym 

problemem wydaje si! próba rozstrzygni!cia, czy poczu-

cie realizowania misji jest charakterystyczne dla pracow-

ników w specyficznej kategorii zawodowej, czy raczej 

stanowi ró#nic! indywidualn" na poziomie psychologicz-

nym. Podj!to wi!c prób! odpowiedzi na nast!puj"ce py-

tania badawcze:

– Czy istnieje istotna ró#nica w odczuwaniu misji 

w wykonywanym zawodzie mi!dzy pracownikami w za-

wodach z misj" spo eczn" i pracownikami w innych 

zawodach?

– Czy poziom poczucia misji spo ecznej w pracy jest 

istotnie wy#szy w$ród pracowników zawodów z misj" 

spo eczn"?

– Czy poczucie misji spo ecznej w danym zawodzie 

jest zwi"zane z poziomem satysfakcji z pracy?

Metoda badania i opis grupy

W badaniach wykorzystano dwa narz!dzia pomiaro-

we. By y to: Kwestionariusz Poczucia Misji Spo ecznej 

w Zawodzie oraz Ankieta Satysfakcji z Pracy.

Kwestionariusz Poczucia Misji Spo ecznej w Zawodzie 

(Bajcar, Borkowska, Czerw i G"siorowska, 2009) stwo-

rzony zosta  na podstawie definicji przedstawionej na po-

cz"tku artyku u. Ostatecznie metoda sk ada si! z o$miu 

stwierdze%, do których badani ustosunkowuj" si! na 

pi!ciostopniowej skali Likerta: od 1 (zupe nie si# nie 

zgadzam) do 5 (zupe nie si# zgadzam). Kwestionariusz 

charakteryzuje si! zadowalaj"c" spójno$ci" wewn!trzn" 

($ Cronbacha 0,701). Pozycje w kwestionariuszu brzmi":

• Ludzie naprawd! potrzebuj" mnie i mojej pracy.

• Mój zawód zas uguje na szacunek.

• Anga#uj! si! w moj" prac! niezale#nie od wysoko$ci 

mojego wynagrodzenia.

• Po$wi!cam moje #ycie prywatne na rzecz pracy.

• Bez mojej pracy ludziom #y oby si! gorzej.

• Mój zawód daje mi poczucie, #e jestem kim$ bardzo 

wa#nym w spo ecze%stwie.
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• Zarobki maj" dla mnie mniejsze znaczenie ni# dla 

innych ludzi.

• Ca kowicie po$wi!cam si! mojej pracy.

Ankieta Satysfakcji z Pracy (Bajcar i in., 2009) po-

wsta a na podstawie wielu teoretycznych uj!& problemu 

odczuwania zadowolenia z pracy (m.in. Herzberg, 1965; 

Locke, Smith, Kendall, Hulin i Miller, 1964; Zalewska, 

2001). Powodem skonstruowania w as nego narz!dzia 

(nieskorzystania z istniej"cych ju# kwestionariuszy) by a 

konieczno$& stworzenia krótkiej, ale kompletnej metody 

pomiaru, mo#liwej do pó'niejszego w "czenia jej do zbio-

ru narz!dzi u#ytych w projekcie badawczym dotycz"cym 

funkcjonowania pracowników w zawodach z misj" spo-

 eczn". Kwestionariusz sk ada si! z dziewi!ciu kategorii 

tworz"cych obraz satysfakcji z w asnej aktywno$ci zawo-

dowej. Owe kategorie, to: koledzy, bezpo$redni prze o#e-

ni, rodzaj zada% wykonywanych w pracy, warunki pracy, 

rozwój zawodowy, wynagrodzenie, czas pracy, stabilno$& 

zatrudnienia, firma/instytucja jako ca o$&. W ka#dym 

przypadku badani oceniaj" stopie%, w jakim s" zadowole-

ni z poszczególnych aspektów zwi"zanych z prac". Ocena 

ta dokonywana jest na jedenastostopniowej skali dwubie-

gunowej: od –5 (zupe nie niezadowolony) do +5 (zupe nie 

zadowolony) w oparciu o polecenie: Oce", w jakim stop-

niu jeste% zadowolony z poni&szych aspektów zwi!zanych 

z Twoj! prac!. Pod poleceniem wymienione s" kategorie, 

które nale#y oceni&: koledzy, bezpo$redni prze o#eni itp. 

Nast!pnie badani ustosunkowuj" si! (na skali od –5 do 

+5) do polecenia: Oce" teraz, na ile jeste% zadowolony 

z ogólnych aspektów swojego &ycia. Z tego, &e wybra e% 

prac# w tym zawodzie; ze swojej pracy jako ca o%ci; ze 

swojego &ycia jako ca o%ci.

Analiz! satysfakcji z pracy postanowiono dokonywa& 

na poszczególnych wymiarach pracy, a nie na wska'ni-

ku sumarycznym, ze wzgl!du na dwa fakty empiryczne 

ujawnione w innych badaniach. Okazuje si! bowiem, #e 

$rednie zadowolenie z poszczególnych czynników pracy 

nigdy nie jest takie samo, jak $redni poziom satysfakcji 

mierzony pojedynczym pytaniem o ca kowit" satysfak-

cj! z pracy (Derbis i Ba%ka za: Ba%ka, 2002). Co wi!cej, 

ogólne zadowolenie nie musi by& zwi"zane z konkret-

nymi czynnikami, np. organizacyjnymi, a poszczególne 

wymiary pracy buduj"ce tzw. zadowolenie partykularne 

mog" by& od siebie zupe nie niezale#ne (Derbis i Ba%ka 

za: Ba%ka, 2002). Z powy#szych powodów w metodzie 

pojawi o si! odr!bne pytanie o satysfakcj! ze swojej pra-

cy jako ca o$ci. Dodatkowo osoby badane oceniaj" swoje 

zadowolenie z wyboru zawodu oraz ze swojego #ycia. 

Odpowiedzi udzielaj" w analogiczny sposób, jak w przy-

padku satysfakcji z poszczególnych wymiarów pracy.

Prezentowane badania by y prowadzone w szko ach, 

placówkach s u#by zdrowia oraz firmach województwa 

dolno$l"skiego i mia y charakter ankietowy – osoby ba-

dane samodzielnie wype nia y kwestionariusze. Badania 

przeprowadzono na dwóch grupach pracowników. 

Pierwsz" stanowili pracownicy zawodów z misj" spo ecz-

n" (N = 197): pracownicy s u#by zdrowia (lekarze i piel!-

gniarki, N = 78) oraz nauczyciele (N = 119). Druga grupa 

to pracownicy zawodów bez misji spo ecznej (N = 175). 

W tej grupie znale'li si! przedstawiciele takich zawodów, 

jak projektanci (N = 35), informatycy (N = 42), sprze-

dawcy (N = 28), ksi!gowi (N = 30), kierownicy ni#szych 

szczebli w ró#nych organizacjach (N = 40).

Wyniki bada"

Wyniki uzyskane na  "cznej grupie osób badanych 

w pomiarze poczucia misji spo ecznej w zawodzie mo#-

na uzna& za symetrycznie roz o#one wokó  $redniej 

(M = 28,22; SD = 5,20) – warto$& wspó czynnika sko$-

no$ci nie przekracza, co do warto$ci bezwzgl!dnej, jed-

no$ci. Natomiast wyniki dla miar satysfakcji z pracy maj" 

cechy s abej lewostronnej asymetrii (przy $rednich od 

M = 1,01; SD = 2,92 do M = 3,57; SD = 1,53), co oznacza, 

#e przewaga liczebno$ci wyst!puje wokó  wysokich war-

to$ci zmiennych. Podobnie rozk ad wyników dotycz"-

cych zadowolenia z #ycia jest nieco przesuni!ty w stron! 

wyników wysokich (M = 3,73; SD = 1,43).

Ró#nice w poziomie poczucia misji oraz satysfakcji 

z pracy mi$dzy grupami zawodów z misj  spo!eczn  

i zawodów bez misji

Analiza istotno$ci ró#nic $rednich (test t-Studenta dla 

prób niezale#nych) dla pomiaru poczucia misji spo ecznej 

w zawodzie potwierdzi a istnienie istotnej statystycznie 

ró#nicy mi!dzy grupami zawodów z misj" i bez misji, 

t(341, 33) = –8,81; p = 0,001. Ponadto okaza o si!, #e to 

pracownicy zawodów z misj" spo eczn" uzyskuj" wy#sze 

wyniki (M = 30,27; SD = 4,317) w porównaniu do grupy 

zawodów bez misji (M = 25,91; SD = 5,142).

Ponadto obydwie grupy zawodowe ró#ni" si! pozio-

mem odczuwanej satysfakcji z pracy. Istotne statystycznie 

ró#nice dotycz" jednak niewielu kategorii partykularnego 

zadowolenia z pracy (Rysunek 1)2. Pracownicy zawodów 

z misj" spo eczn" s" wyra'nie bardziej zadowoleni tylko 

z rozwoju zawodowego, t(370) = –4,62; p = 0,001, a zna-

cz"co ni#ej deklaruj" swój poziom satysfakcji z wynagro-

dzenia, t(370) = 3,39; p = 0,001, w stosunku do pracowni-

ków zawodów bez misji.

Okazuje si! wi!c, #e praca w zawodach medycznych 

lub nauczycielskim pozwala prawdopodobnie na odczu-

wanie przez pracowników wi!kszych mo#liwo$ci roz-
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woju w asnych kompetencji. By& mo#e jest to zwi"zane 

z formalnymi wymogami kariery w tych zawodach, taki-

mi jak konieczno$& robienia specjalizacji przez lekarzy 

i zdobywania stopni nauczycielskich. Natomiast niezado-

wolenie z p acy jest specyficzn" cech" dotycz"c" tej gru-

py zawodów w Polsce i mo#e by& oparte na dosy& obiek-

tywnej ocenie swojej sytuacji ekonomicznej w kontek$cie 

innych zawodów.

Jednak satysfakcja z pracy w tych badaniach by a dia-

gnozowana nie tylko w rozumieniu zadowolenia z pracy 

w konkretnym miejscu. Pytano tak#e o ocen! bardziej 

ogólnej satysfakcji z pracy. W tym przypadku okaza o 

si!, #e satysfakcja z pracy jako ca o$ci o wiele wyra'niej 

ró#nicuje obie grupy, t(370) = –2,88; p = 0,004. Podobny 

wynik uzyskano w obszarze zadowolenia z wyboru tego 

zawodu, t(370) = –2,00; p = 0,046. W obu przypadkach to 

w a$nie pracownicy zawodów z misj" spo eczn" osi"ga-

j" wy#sze wyniki. Mo#na wnioskowa&, #e co prawda in-

stytucje, w których funkcjonuj" pracownicy w zawodach 

z misj", nie s" 'ród em wi!kszej satysfakcji ni# u pracow-

ników innych zawodów, to fakt wykonywania swojego 

(w a$nie tego) zawodu niesie ze sob" wyra'nie wi!ksze 

zadowolenie w tej grupie. Dosy& charakterystyczny jest 

jednak fakt braku ró#nic w ocenie satysfakcji ze swojego 

#ycia. Oznacza to, #e wykonywanie zawodu z misj" nie 

jest bezpo$rednio zwi"zane z ogóln" satysfakcj" ze swo-

jego #ycia.

Zwi zek poczucia misji spo!ecznej w zawodzie 

i satysfakcji z pracy

Interesuj"cym problemem wydaje si! relacja poczucia 

misji spo ecznej w zawodzie z odczuwaniem zadowole-

nia z wykonywania swojej pracy. Przeprowadzona ana-

liza korelacji (Tabela 1) pokazuje, #e taka relacja istnieje 

i dotyczy zarówno niemal wszystkich aspektów party-

kularnej satysfakcji z pracy, jak i ogólnego zadowolenia 

z pracy, wyboru zawodu, a nawet z w asnego #ycia.

Oprócz analizy relacji poczucia misji z satysfakcj" 

z pracy w ca ej grupie badanych osób sprawdzono tak#e, 

jak te zwi"zki kszta tuj" si! w grupach wyró#nionych ze 

wzgl!du na typ zawodu (z misj" spo eczn" i bez). Okaza o 

si!, #e w obu grupach ujawni  si! inny wzorzec korelacji 

mi!dzy poczuciem misji w zawodzie a odczuwan" sa-

tysfakcj" z pracy. W grupie pracowników w zawodach 

z misj" spo eczn" nie ma istotnych korelacji mi!dzy tymi 

zmiennymi, natomiast w grupie pracowników zawodów 

Rysunek 1. 

Ró#nice $rednich dla wymiarów satysfakcji mi!dzy grupami zawodów z misj" (N = 197) i bez misji (N = 175).
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bez misji wi!kszo$& wymiarów satysfakcji z pracy jest 

istotnie zwi"zana z poczuciem misji. Relacja ta jest za-

wsze dodatnia, co oznacza, #e wysoki poziom poczucia 

misji w zawodzie oznacza tak#e wysoki poziom satysfak-

cji z pracy. Mo#na wi!c zauwa#y&, #e fakt pracy w okre-

$lonym typie zawodu ma istotne znaczenie w przypadku 

zwi"zku poczucia misji i satysfakcji z pracy. W przypadku 

pracowników zawodów z misj" relacja mi!dzy zmienny-

mi nie jest znacz"ca. Natomiast ci pracownicy zawodów 

bez misji, którzy w wysokim stopniu odczuwaj" misj!, 

wykonuj"c swój zawód, s" tak#e bardziej usatysfakcjono-

wani z wi!kszo$ci aspektów swojej pracy ni# ci, których 

wysoki poziom poczucia misji nie charakteryzuje.

Natomiast je$li chodzi o satysfakcj! z #ycia oraz ogól-

nych aspektów swojej pracy to pozytywny zwi"zek mi!-

dzy obydwoma zmiennymi pojawia si! zawsze, niezale#-

nie od typu zawodu.

Dla przeprowadzenia kolejnych analiz konieczne by o 

podzielenie wszystkich osób badanych, niezale#nie 

od typu zawodu, na trzy grupy wyró#nione ze wzgl!-

du na poziom poczucia misji spo ecznej w zawodzie. 

Kategoryzacji dokonano na grupy z niskim, $rednim 

i wysokim poziomem tej zmiennej, na podstawie uzy-

skanego w badaniu rozk adu wyników. Punkty podzia u 

zosta y ustalone na 33. i 66. percentylu. Po tym zabiegu 

okaza o si!, #e dwie analizowane kategorie zawodów 

charakteryzuj" si! odmiennymi proporcjami pracowni-

ków o niskich, $rednich i wysokich poziomach tej cechy, 

'2(2) = 58,91; p = 0,001. W grupie zawodów bez misji 

spo ecznej wi!kszo$& osób charakteryzuje si! niskim po-

ziomem poczucia misji w zawodzie, a najmniej jest osób 

z wysokim poziomem tej zmiennej. Natomiast w grupie 

pracowników w zawodach z misj" najwi!cej osób cechu-

je si! $rednim poziomem, w drugiej kolejno$ci wysokim 

poziomem, a najmniej osób odczuwa niski poziom misji 

w zawodzie (patrz Tabela 2).

Tabela 1.

Analiza zwi"zku (rho Spearmana) poczucia misji i odczuwanej satysfakcji w ca ej grupie osób badanych (N = 372) oraz 

grupach osób pracuj"cych w zawodach z misj" (N = 197) i zawodach bez misji (N = 175). Podano tak#e istotno$& ró#nic si y 

korelacji mi!dzy grupami wyró#nionymi pod wzgl!dem typu zawodu

Wymiary satysfakcji Poczucie misji spo ecznej w zawodzie Z Fishera Istotno$&

Ca a grupa Zawody z misj" Zawody 

bez misji

Koledzy 0,08** –0,09** 0,15** 0,58 0,561

Bezpo$redni prze o#eni 0,22** –0,06** 0,30** 2,38 0,017

Rodzaj zada% 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

Rozwój 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

Stabilno$& zatrudnienia 0,16** –0,14** 0,25** 1,09 0,274

Firma/instytucja jako ca o$& 0,22** –0,12** 0,34** 2,23 0,026

Z tego, #e wybra e$ prace w tym zawodzie 0,20** –0,31** 0,46** 1,69 0,091

Ze swojej pracy jako ca o$ci 0,40** –0,32** 0,46** 1,58 0,114

Ze swojego #ycia jako ca o$ci 0,41** –0,15** 0,25** 0,99 0,319

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

Tabela 2.

Liczebno$& grup o zró#nicowanym poziomie poczucia misji 

spo ecznej w zawodzie

Poziom poczucia

misji spo ecznej 

w zawodzie

Zawody z misj" Zawody bez misji

cz!sto$& procent cz!sto$& procent

Niski 037 018,8 098 056,0

(redni 091 046,2 054 030,9

Wysoki 069 035,0 023 013,1

Ogó em 197 100,0 175 100,0
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Ten rezultat wskazuje, #e co prawda w$ród pracowni-

ków zawodów z misj" du#" grup! stanowi" osoby z wy-

sokim poziomem poczucia misji spo ecznej w porówna-

niu do grupy pracowników zawodów bez misji, jednak 

w$ród pracowników zawodów bez misji ca kiem spora 

grupa osób charakteryzuje si! co najmniej $rednim pozio-

mem tej zmiennej. Oznacza to, #e poczucie misji w za-

wodzie mo#na odczuwa&, pracuj"c w ró#nych zawodach.

Dalsze analizy przedstawiaj" porównania testem t-Stu-

denta dla grup niezale#nych, gdzie zmienn" testowa-

n" jest poziom odczuwanej satysfakcji z pracy i #ycia. 

Porównania dokonano mi!dzy dwiema grupami pracow-

ników niezale#nie od reprezentowanej kategorii zawodo-

wej. Jedna z grup charakteryzuje si! niskim a druga wy-

sokim poziomem poczucia misji spo ecznej w zawodzie.

Rysunek 2 przedstawia ró#nice w odczuwaniu party-

kularnej satysfakcji z pracy we wszystkich jej obszarach 

oraz satysfakcji z wyboru zawodu, satysfakcji z pracy 

jako ca o$ci, a tak#e satysfakcji z #ycia, uzyskane pomi!-

dzy grupami osób z niskim i wysokim poziomem poczu-

cia misji spo ecznej w zawodzie.

Tym razem ró#nice w poziomie odczuwanej satysfakcji 

s" niezwykle wyra'ne i zawsze na korzy$& pracowników 

z wysokim poziomem misji w zawodzie. Dotycz" one 

wszystkich wymiarów satysfakcji partykularnej oprócz 

zadowolenia z czasu pracy. Najwi!ksze ró#nice dotycz" 

rozwoju zawodowego, t(220) = –4,4; p = 0,001, i zado-

wolenia z bezpo$rednich prze o#onych, t(225) = –4,30; 

p = 0,001. Okazuje si! wi!c, #e osoby z wysokim poczu-

ciem misji, podobnie jak osoby pracuj"ce w zawodach 

z misj", szczególnie doceniaj" mo#liwo$& rozwoju zawo-

dowego. Tutaj ju# jednak nie typ zawodu mo#e wyja$ni& 

takie zadowolenie, lecz raczej subiektywne nastawienie 

do pracy. Tak#e poziom satysfakcji z firmy/instytucji jako 

ca o$ci, t(214) = –3,37; p = 0,001, stabilno$ci zatrudnie-

nia, t(219) = –3,07; p = 0,002, czy rodzaju wykonywanych 

w ramach obowi"zków zada%, t(225) = –3,12; p = 0,002, 

jest wyra'nie wy#szy u osób z wysokim poczuciem misji. 

Grupa silniej nacechowana poczuciem misji w zawodzie 

lepiej ocenia tak#e warunki swojej pracy, t(220) = –2,84; 

p = 0,005, a tak#e relacje z kolegami, t(225) = –2,00; 

p = 0,046. Taki uk ad wyników wskazuje na bardzo 

uogólnion" pozytywn" ocen! warunków i miejsca pracy.

Bardzo ciekawym wynikiem jest ró#nica poziomu za-

dowolenia z wynagrodzenia, t(225) = –1,84; p = 0,066, 

charakteryzuj"ca te grupy badanych. Okaza o si!, #e 

Rysunek 2. 

Ró#nice w poziomie satysfakcji mi!dzy grupami z niskim (N = 135) i wysokim (N = 92) poziomem misji spo ecznej 

w zawodzie.
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wysoki poziom poczucia misji spo ecznej w zawodzie 

oznacza tak#e wysokie zadowolenie ze swoich zarobków. 

Jest to wynik odmienny od uzyskanego we wcze$niej-

szych porównaniach grup zawodowych, gdzie osoby pra-

cuj"ce w zawodach z misj" nisko ocenia y swoj" satys-

fakcj! z gratyfikacji ekonomicznej. By& mo#e rzeczywi-

$cie wysoki poziom poczucia misji w zawodzie wp ywa 

na swoiste ignorowanie, a przynajmniej nieskupianie si! 

na nagrodach finansowych. To jednak bardzo ostro#na hi-

poteza wymagaj"ca weryfikacji w badaniach uwzgl!dnia-

j"cych kontrolowanie obiektywnego poziomu zarobków.

Jednak najbardziej znamienne s" ró#nice uzyska-

ne w poziomie zadowolenia z wyboru zawodu, t(220) 

= –6,96; p = 0,001, oraz ogólnego zadowolenia z pracy, 

niezale#nie od konkretnego miejsca jej wykonywania, 

t(224 ) = –6,12; p = 0,001. Te du#e ró#nice sugeruj", #e 

by& mo#e wewn!trzne nastawienie do wykonywanej pra-

cy, zaanga#owanie w ni", w du#ej mierze decyduje o po-

jawianiu si! satysfakcji z jej wykonywania i zadowolenia 

z wcze$niej podj!tej decyzji wyboru zawodu.

Dodatkowo osoby z wysokim poziomem poczucia mi-

sji spo ecznej w zawodzie oceniaj" swoje #ycie lepiej 

ni# osoby z niskim poziomem tej cechy, t(225) = –2,91; 

p = 0,004. Mo#na wi!c powiedzie&, #e typ zawodu nie 

wp ywa na poziom zadowolenia z w asnego #ycia, pod-

czas gdy wewn!trzne poczucie realizowania misji w wy-

konywanym zawodzie wydaje si! podnosi& ocen! jako$ci 

swojego #ycia.

Dyskusja wyników

Przedstawione wyniki bada% pozwalaj" lepiej zrozu-

mie& funkcjonowanie pracowników w zawodach z mi-

sj" spo eczn". Z analiz wynika, #e kategoria zawodów 

z misj" spo eczn", wyró#niona wst!pnie na podstawie 

teoretycznych za o#e%, rzeczywi$cie posiada swoisty rys 

psychologicznego funkcjonowania pracowników. Osoby 

pracuj"ce w tej grupie zawodów charakteryzuj" si! ge-

neralnie wy#szym poziomem poczucia misji spo ecznej 

w zawodzie ni# pracownicy w innych zawodach.

Okaza o si! jednak, #e realizowanie misji w zawodzie 

nie jest zarezerwowane dla zawodów z misj" spo eczn". 

Co prawda to w a$nie w zawodach z misj" jest najwi!cej 

pracowników ze $rednim i wysokim poziomem tej zmien-

nej, jednak w innych zawodach tak#e mo#na spotka& pra-

cowników o wysokim poziomie poczucia misji, cho& s" 

oni w mniejszo$ci. Poczucie realizacji misji mo#na wi!c 

odczuwa&, pracuj"c w jakimkolwiek zawodzie.

Wydaje si!, #e uzyskane wyniki potwierdzaj" niejed-

norodno$& poj!cia misji spo ecznej w zawodzie. Z jednej 

bowiem strony misja mo#e mie& charakter indywidual-

ny i subiektywny, z drugiej za$ – spo eczny i kulturowy. 

Pierwszy aspekt dotyczy odczu& i przekona% jednostki, 

wyros ych z osobistych hierarchii warto$ci. Przekonania 

te oparte s" bowiem na warto$ci w asnej pracy na rzecz in-

nych, szczególnym zaanga#owaniu w prac! oraz presti#u, 

który jest przynale#ny tej profesji. Najprawdopodobniej 

przekonania te wynikaj" z wysokiej pozycji w osobi-

stych hierarchiach takich warto$ci, jak po$wi!cenie na 

rzecz innych, odpowiedzialno$& za innych, wspó odczu-

wanie i wspó czucie innym, a tak#e przedk adania dobra 

wspólnoty b"d' innego cz owieka nad dobro w asne oraz 

opieka nad potrzebuj"cymi. Rzecz jasna realizacja war-

to$ci dokonuje si! w ró#ny sposób i w ró#nym nat!#e-

niu (Brzozowski, 2007), jednak#e potwierdzenie hipotez 

o szczególnej hierarchii warto$ci osób wybieraj"cych za-

wody z misj" spo eczn" wymaga weryfikacji empirycznej.

Do ciekawych wyników zaliczy& nale#y zdiagnozowa-

ny wysoki poziom satysfakcji ze swoich zarobków w$ród 

osób badanych charakteryzuj"cych si! równocze$nie wy-

sokim poziomem poczucia misji spo ecznej w zawodzie. 

Mo#e to $wiadczy& o mniejszej wra#liwo$ci na kwestie 

finansowe u osób szczególnie zaanga#owanych w prac! 

i maj"cych silne poczucie misji. Poczucie to zapewne sta-

je si! g ównym motywatorem do pracy, co w konsekwen-

cji sprawia, i# oceny innych obszarów – np. wynagrodze% 

– s" dokonywane przez „misjonarzy” mniej krytycznie.

Przedstawione wyniki jednoznacznie wskazuj" tak#e 

na pozytywny zwi"zek poczucia realizowania misji spo-

 ecznej w swoim zawodzie z poziomem satysfakcji z pra-

cy, a nawet #ycia. Ta konkluzja pozwala na wskazanie 

funkcjonalnego aspektu odczuwania realizacji misji w za-

wodzie. To subiektywne poczucie prawdopodobnie wspo-

maga pojawianie si! pozytywnych stanów emocjonal-

nych podczas wykonywania obowi"zków zawodowych. 

Odkrycie to mo#e stanowi& punkt wyj$cia do g !bszego 

zrozumienia dyspozycyjnych uwarunkowa% satysfakcji 

z pracy.

Ponadto ciekawy wniosek mo#na wysnu& na podsta-

wie wzorców zwi"zku satysfakcji z pracy i poczucia mi-

sji w grupach wyró#nionych ze wzgl!du na typ zawodu 

(z misj" lub bez misji) oraz proporcji osób z wysokim 

i niskim poziomem poczucia misji w tych dwóch grupach 

zawodowych (por. Tabele 1 i 2). Okazuje si! bowiem, #e 

w grupie osób pracuj"cych w zawodach z misj", takich 

bezpo$rednich relacji mi!dzy obiema zmiennymi nie ma, 

w przeciwie%stwie do grupy pracowników z zawodów bez 

misji, w której to grupie wy#szy poziom poczucia misji 

zwi"zany jest z wy#szym poziomem satysfakcji z pracy. 

Warto jednak przypomnie&, #e w$ród pracowników zawo-

dów z misj" wi!kszo$& charakteryzuje si! $rednim lub wy-

sokim poziomem poczucia misji oraz stosunkowo wyso-

kim poziomem satysfakcji z pracy, a pracownicy zawodów 
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bez misji to zazwyczaj osoby z niskim poziomem poczu-

cia misji. Okazuje si! wi!c, #e wa#niejszy jest zwi"zek 

poczucia misji i satysfakcji w$ród osób pracuj"cych w za-

wodach bez misji. Dla tych osób odczuwane poczucie mi-

sji mo#e by& istotnym 'ród em zadowolenia z pracy, tym 

wa#niejszym, #e niewpisanym wprost w zawód w sposób 

normatywny. Dla osób pracuj"cych w zawodach misyj-

nych poczucie misji mo#e by& bazow", definicyjn" zmien-

n", która determinuje ich funkcjonowanie i oceny w asnej 

aktywno$ci. W konsekwencji satysfakcja z pracy mo#e 

by& zwi"zana z bardziej zró#nicowanymi zmiennymi ni# 

powszechnie i silnie odczuwana misyjno$&.

Istotn" kwesti" w rozwa#aniach na temat misji spo-

 ecznej jest interakcja mi!dzy jednostk" i jej osobistym 

poczuciem misji w pracy zawodowej a kulturow" nor-

m", przejawiaj"c" si! w zestawie regu  i oczekiwa% wo-

bec osób wykonuj"cych pewne zawody i specjalno$ci. 

Oczekiwania spo eczne, tradycja zwi"zana z niektórymi 

profesjami (widoczna w polskiej literaturze i historii3) czy 

wreszcie realna sytuacja spo eczno-ekonomiczna w istot-

ny sposób kszta tuj" osobiste postawy i przekonania osób 

decyduj"cych si! na edukacj! w kierunku zawodów z mi-

sj" spo eczn" b"d' ju# wykonuj"cych prac! w tych zawo-

dach. Innymi s owy, indywidualne wybory jednostek – co 

do przysz ej lub aktualnie wykonywanej pracy – kszta to-

wane s" w konkretnych spo ecznych, a tak#e ekonomicz-

nych i politycznych warunkach, w ramach realnych po-

trzeb, ale i ogranicze%. Zaprezentowane w artykule bada-

nia nie daj" w tej kwestii odpowiedzi. Wydaje si! jednak, 

#e ten kierunek rozwa#a% i bada% empirycznych – tzn. 

analiza relacji mi!dzy wp ywem kultury a indywidual-

nymi preferencjami jednostki w wyborze i realizowaniu 

specyficznych zawodów – warty jest kontynuacji.

Problem badawczy omówiony w tym artykule stanowi 

punkt wyj$cia do dalszych rozwa#a% i empirycznej eks-

ploracji obszaru funkcjonowania zawodowego cz owieka. 

Przedstawione wyniki pozwoli y na wst!pn" weryfikacj! 

metody do pomiaru poczucia misji w zawodzie. Wydaje 

si!, #e ró#nice w poziomie tej zmiennej mi!dzy grupa-

mi zawodów z misj" i bez misji mog" stanowi& wska'nik 

trafno$ci kryterialnej metody. Warto rzecz jasna spraw-

dzi& relacje poczucia misji spo ecznej w zawodzie z in-

nymi zmiennymi psychologicznymi daj"cymi mo#liwo$& 

okre$lenia trafno$ci zewn!trznej nowo powsta ej metody. 

Takie badania – w kontek$cie wyznawanych przez pod-

miot warto$ci – s" ju# notabene prowadzone przez zespó  
z Politechniki Wroc awskiej w ramach projektu badaw-

czego „Zainteresowania zawodowe i strategie funkcjono-

wania w zawodach z misj" spo eczn"”.

W kolejnych krokach nale#y przeprowadzi& analo-

giczne badania na du#o wi!kszej grupie osób. Wtedy 

mo#liwe by oby przeprowadzenie analiz $cie#kowych, 

które da yby odpowied' nie tylko na pytanie o si ! 

zwi"zku poczucia misji i satysfakcji z pracy, ale tak#e 

empirycznych wskazówek na temat kierunku tej relacji. 

Ponadto w dalszych badaniach warto uwzgl!dni& pro-

blem 'róde  poczucia misji, uwzgl!dniaj"c zarówno ce-

chy psychologiczne pracowników, jak i szerszy kontekst 

demograficzno-kulturowy.

Podsumowuj"c, mo#na stwierdzi&, #e analizy dokonane 

w tej pracy sk aniaj" do tego, aby subiektywnie odczuwa-

ne poczucie misji spo ecznej traktowa& nie tylko jako cha-

rakterystyk! zawodów misyjnych, lecz tak#e jako wymiar 

ró#nicuj"cy jednostki pracuj"ce w ró#nych zawodach.
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PRZYPISY

1. Cho& przyzna& trzeba, i# tematyka funkcjonowania zawo-

dowego osób w szczególnych zawodach, tzw. misyjnych, jest 

ostatnio stosunkowo cz!sto podejmowana w debacie spo ecznej 

(wspomnie& nale#y m.in. o licznych artyku ach i raportach tygo-

dników opinii, jak Polityka czy Wprost, ale tak#e np. o spo ecz-

nych akcjach Gazety Wyborczej: „Szko a 2.0” oraz „Leczy& po 

ludzku”).

2. Na Rysunkach 1 i 2 zastosowano skal! od 0 do +5, pomi-

jaj"c warto$ci ujemne (skala odpowiedzi w narz!dziu pomiaro-

wym mie$ci si! w przedziale od –5 do +5) ze wzgl!du na fakt, 

#e nie uzyskano $rednich poni#ej zera.

3. Przywo a& mo#na takie postaci, jak Janusz Korczak, któ-

ry nie porzuci  swoich wychowanków w najci!#szych chwilach 

i zgin"  wraz z nimi w obozie koncentracyjnym, a tak#e warszaw-

ska nauczycielka Ludwika Wawrzy%ska (uwieczniona w wierszu 

Wis awy Szymborskiej), która uratowa a od $mierci dzieci, wy-

nosz"c je z p on"cego domu i przyp acaj"c to #yciem. Ponadto 

historia zaborów i II wojny $wiatowej z instytucj" tajnych kom-

pletów niew"tpliwie przyczynia a si! do niezwykle heroicznego 

wizerunku nauczyciela-misjonarza w s u#bie ojczyzny.
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Work as a Þ eld of social mission accomplishment

Agnieszka Czerw, Anna Borkowska

Institute of Organisation and Management, Wroc aw University of Technology

Abstract:

The article focuses on the sense of social mission, considered a factor that inß uences choice of a profession 

and work performance. The concept of social mission as related to professional occupation has been deÞ ned 

and jobs with social mission were compared to another group of jobs, known in Poland as the “social proÞ t 

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.

Keywords: social mission, job satisfaction, job execution
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