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STRESZCZENIE

Proces ksztaltowania si¢ satysfakcji pracownikéw wskazuje zaréwno na role, jaka
W tym procesie odgrywa organizacja i jej Srodowisko pracy. Jednoczesnie wazne sg rowniez
czynniki tkwigce w jednostce, réznicujace poziom odczuwanej satysfakcji. Opracowanie ma
na celu ukazanie satysfakcji pracownikow oraz identyfikacje czynnikow ksztattujacych sa-
tysfakcje¢ pracownikow wybranej grupy dyspozycyjnej.

Stowa kluczowe: satysfakcja, czynniki satysfakcji, grupa dyspozycyjna

Wprowadzenie

We wspolczesnych organizacjach istotne jest stworzenie takich warunkow pracy,
by przyciagnac¢ i zatrzymac najlepszych pracownikéw. Réwniez znaczace jest to, ze
kazda organizacja, niezaleznie od charakteru i specjalizacji swojej dziatalnosci, musi
by¢ przyjazna ludziom. Ponadto utrzymanie dobrej atmosfery w organizacji jest bar-
dzo wazne z uwagi na fakt, ze to wlasnie w organizacji pracownik spedza znaczng
cze$¢ swojego zycia. Z kolei satysfakcja z pracy pracownika jest wynikiem zgodnosci
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migdzy jego potrzebami a sposobem zaspokajania ich przez pracodawcg. Jezeli orga-
nizacja we wlasciwy sposob zaspokaja potrzeby pracownika, wowczas jego satysfak-
cja z pracy wzrasta. Uzyskanie takiego stanu, jak i utrzymanie go, przektada si¢ na
efektywniejsze dziatania pracownika, motywacj¢ do wykonywanej pracy, jak rowniez
znajduje odzwierciedlenie w §wiadczonych przez organizacje ustugach.

Celem opracowania jest okre$lenie znaczenia satysfakcji oraz czynnikow
ksztaltujacych satysfakcj¢ pracownika w ujeciu teoretycznym. Cze$¢ empiryczna
opracowania przedstawia wyniki badan wtasnych, ktorych celem byta ocena czyn-
nikéw ksztattujacych satysfakcje pracy w podziale na czynniki organizacyjne, spo-
teczne 1 osobiste. W czesci empirycznej poszukiwano odpowiedzi na pytanie, co
decyduje o satysfakcji pracownikéw badanej grupy dyspozycyjnej i jakie czynniki
ksztaltuja jej satysfakcje z pracy.

1. Pojecie i znaczenie satysfakcji z pracy

Dla wspotczesnych organizacji problem satysfakcji z pracy staje si¢ zarowno
celem, jak i miernikiem efektywno$ci organizacyjnej. Najcze$ciej zamiennie z po-
jeciem ,satysfakcja” uzywa si¢ terminu ,,zadowolenie”. Zadowolenie pracownikow
jest wskaznikiem efektywnosci zarzadzania, opisywanym gtéwnie w kontekscie ich
motywowania.

Jak zauwaza S. Borkowska, satysfakcja i niezadowolenie wigzg si¢ z tym, ,,co”
motywuje pracownika oraz ,,jak” go motywuje. Pojecia te maja rézne wymiary, po-
niewaz mogg by¢: wyrazem zaspokojenia potrzeby, nastgpstwem poréOwnania 0sig-
gnietego efektu do zachowania (stanowia koncowy etap i rezultat motywowania),
czynnikiem kontrolujacym i korygujacym zachowanie czlowicka (aby osiagnaé
w przysztosci lepszy efekt, nagrode i wieksza satysfakcje), przyczyna i sitg sprawcza
zachowania (np. niezadowolenie z pracy moze sktoni¢ pracownika do jej zmiany).
W tym przypadku niezadowolenie petni funkcje reduktora gotowosci do dzialania
w danym miejscu pracy (Borkowska, 2008, s. 317-353).

Satysfakcja jest kategoria w znacznej mierze subiektywna, zalezna od indywi-
dualnej percepcji podmiotu. Ujecie subiektywne implikuje koniecznos¢ wlaczenia do
rozwazan psychologii. Indywidualne oczekiwania i systemy wartosci sprawiaja, ze
nie mozna uniwersalnie, jednolicie dla wszystkich zaprojektowa¢ dziatan majacych na
celu podniesienie natezenia pozytywnych odczu¢ (Fiech, Mudyn, 2011, s. 147-161).
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Satysfakcja z pracy rozumiana jest tez jako ,,przyjemny lub pozytywny stan
emocjonalny, wynikajacy z oceny wilasnej pracy lub doswiadczen zwigzanych z pra-
ca” (Makin, Cooper, Cox, 2000, s. 82). V.H. Vroom (1964) definiuje satysfakcj¢
jako pozytywna postawe wobec pracy. Natomiast E.A. Locke okresla satysfakcje
z pracy jako rezultat postrzegania wiasnej pracy jako takiej, ktéra umozliwia osia-
gnigcie waznych wartosci, pod warunkiem, ze te warto$ci sg zgodne z potrzebami
cztowieka lub pomagaja w ich realizacji (Locke, 1976, s. 1319). Sklei K.N. Wexley
i G.A. Youkl satysfakcje z pracy definiujg jako zespot odczu¢ i nastawien zatrudnio-
nego wobec pracy (Wexlej, Youkl, 1984).

Analizujac powyzsze definicje warto wskazaé, ze satysfakcja z pracy jest tym,
co pracownik postrzega w pracy jako wartosciowe, w sposob bezposredni wynika-
jace z jego wewnetrznych potrzeb, za$ osigganie rezultatow cenionych przez pra-
cownika tozsame jest z jego satysfakcja, zaktadajac, ze satysfakcja z pracy jest ele-
mentem postawy. W tym ujeciu satysfakcja rozumiana jest jako wzglednie trwate
nastawienie jednostki wzgledem kogos lub czegos$, podmiotu, przedmiotu czy idei.
Takie nastawienie obejmuje trzy komponenty: poznawczy, afektywny i behawioral-
ny, ktore nawzajem oddziatluja na siebie, za$§ u pracownika dochodzi do uksztatto-
wania szeregu postaw czastkowych, ktore ostatecznie decyduja o jego zachowaniu
(Lindzey, Aronson, 1985, s. 233).

Istotne znaczenie satysfakcji wyraza si¢ rowniez w tym, ze pozwala przewi-
dywa¢, a takze ma wpltyw na postawy wobec pracy, zawodu i organizacji, bedac
waznym sktadnikiem potencjatu kompetencyjnego pracownikow. Satysfakcje na-
lezy bada¢ w ujeciu roznych sktadnikéw Srodowiska pracy (tj. tre$¢ pracy, placa,
relacje z pracownikami), co pozwala na uzyskanie petniejszego obrazu zadowolenia
z pracy. Badanie satysfakcji z r6znych sktadnikéw pracy pozwala na: oszacowanie
zwigzkoéw pomiegdzy satysfakcjg z réznych sktadnikow, okreslenie profilu satysfak-
¢ji z réznych sktadnikow pracy, oszacowanie zwigzkéw pomigdzy satysfakcja ze
sktadnikow a ogélnym zadowoleniem z pracy, okreslenie wagi r6znych sktadnikow
dla pracownikoéw oraz badanie uwarunkowan ze sktadnikéw pracy.

2. Wybrane czynniki ksztattujace satysfakcje pracownikow

Znajac juz znaczenie satysfakcji, mozna przejs¢ do analizy czynnikow wpty-
wajacych na satysfakcje z pracy. Czynniki satysfakcji mozna podzieli¢ na trzy gru-
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py: organizacyjne, spoleczne i osobiste (Gros, 2012, s. 115-116). Pierwsza grupa
czynnikow jest bezposrednio zwigzana z praca. Mozna do nich zaliczy¢: rodzaj wy-
konywanych przez pracownika zadan (np. ich stopien trudnosci), place (powinna by¢
adekwatna do obowigzkow pracownika, jego zaangazowania), perspektywy awansu,
bezpieczenstwo pracy, polityke funkcjonowania organizacji (dbanie o pracownikow
i ich potrzeby) oraz polityke rozwoju organizacji. Druga grupe stanowia czynniki
spoteczne. Jest to grupa determinantow, ktéra odnosi si¢ do: klimatu organizacyj-
nego (organizacja powinna stworzy¢ dobry klimat pracy), wzajemnego szacunku
(brak krytyki, stuchanie siebie nawzajem, szanowanie swoich pogladéw), uktadow
z przetozonymi i wspolpracownikami (powinna panowac che¢ do niesienia pomocy,
wzajemna zyczliwos$¢), relacji z klientami. Ostatnig grupa sg czynniki osobiste. Sg
to cechy indywidualne pracownikow, na ktore organizacja nie ma wplywu, takie jak:
wiek, pte¢, rasa, inteligencja, wykorzystywanie w pracy swych umiejetnosci oraz
doswiadczen zawodowych (Schultz, Schultz, 2008, s. 300). Prezentowane czynniki
majg istotne znaczenie podczas dokonywania oceny sytuacji pracy, a w odniesie-
niu do otoczenia ksztattujg hierarchie, jak i wyostrzenie indywidualnych potrzeb
cztowieka.

D. Lewicka, analizujac wyniki badan, wskazata na trzy grupy czynnikow, ktore
w réznym stopniu wptywajg na satysfakcje pracownikow. Pierwsza grupa to ,,pro-
cedury motywowania, relacje przetozony—podwladny, dzielenie si¢ wiedza w orga-
nizacji”, druga grupa — ,,polityka szkolenia i rozwoju, ocena pracownikdéw, poczucie
podmiotowosci i jako§¢ komunikowania si¢ w organizacji”, a trzecia grupa to ,,efek-
tywno$¢ procedur rekrutacji i selekcji, czytelno$¢ zakresu obowigzkéw, zarzadza-
nie roznorodnos$cig i przeciwdziatanie dyskryminacji, rozwigzywanie konfliktow”
(Lewicka, 2010, s. 65). Z satysfakcja z pracy silnie wigze si¢ zaangazowanie w pra-
cg, tj. psychologiczna identyfikacja z praca, oraz zaangazowanie organizacyjne,
tj. psychologiczna identyfikacja z organizacja lub przywigzanie do niej (Schultz,
Schultz, 2008, s. 315-316). Pozostaje wigc pytanie, jak przebiega proces ksztaltowa-
nia si¢ satysfakcji pracownikéw z pracy oraz jak i ktére z wymienionych czynnikow
nabierajg dla nich szczegodlnego znaczenia.
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3. Metodyka badan wiasnych

Badanie przeprowadzono wsrdd funkcjonariuszy wybranej grupy dyspozycyj-
nej, jaka byla policja. Specyfika zawodowa grup dyspozycyjnych sprawia, iz szcze-
golnie cenne wydaja si¢ badania empiryczne z udzialem pracownikow tych grup,
ktorzy swoja przysztos¢ zawodowa zwiazali z realizacjg swoistej misji spoteczne;j.
Wymaga ona od nich stalej gotowosci do dziatania, ale rowniez czgsto zycia w trud-
nych warunkach oraz podlegania rozkazom, petnienia stuzby i wreszcie — ,,dyspozy-
cyjnosci” (Maciejewski, 2006, s. 11).

Jednym z konstruktow projektu badawczego bylo przewigzanie organizacyjne
oraz satysfakcja z pracy funkcjonariuszy badanych grup dyspozycyjnych. Przepro-
wadzone badania mialy na celu oceng poziomu wystepowania czynnikow ksztattu-
jacych satysfakcje z pracy funkcjonariuszy grup dyspozycyjnych. Chcac poznaé opi-
nie funkcjonariuszy, wykorzystano kwestionariusz ankiety, ktory zostat skierowany
do pracownikéw wybranej grupy dyspozycyjnej majacej siedzibe na terenie woje-
wodztw matopolskiego i §laskiego. Kwestionariusz ankiety zostat skonstruowany
w oparciu o pigciostopniowa skale Likerta, co umozliwito zobrazowanie stopnia ak-
ceptacji danego zjawiska. Badanie zrealizowano w roku 2015. Zastosowano dobor
celowo-losowy, biorac pod uwage plec, wiek, staz w stuzbie oraz rodzaj stanowiska.

4, Charakterystyka badanej zbiorowosci

Badanie przeprowadzono wsrdd 269 funkcjonariuszy grup dyspozycyjnych
komend powiatowych i miejskich garnizonu matopolskiego oraz §laskiego, co sta-
nowi 3% ogoéhu tych grup. Natomiast z uwagi na nieprawidlowe lub niepelne uzu-
pethienie formularzy ankiety, analizie poddano 247 ankiet, przyjetych jako 100%
proby badawczej. Prezentowane wyniki nie moga by¢ oczywiscie traktowane jako
reprezentatywne dla ogétu wybranej grupy dyspozycyjnej w tych wojewodztwach.
Stanowig jednak interesujgcy material empiryczny do przeanalizowania pod katem
satysfakcji z pracy. Wybor badanej grupy dyspozycyjnej podyktowany byt szerokim
wachlarzem r6znorodnych cech, jakimi charakteryzuje si¢ grupa, co pozwala najle-
piej zobrazowaé zrdéznicowanie zadan oraz piondw organizacyjnych.

W badaniu wzieto udzial 78% mezczyzn 1 22% kobiet. Najliczniejsza grupa
byli funkcjonariusze w shuzbie statej — 89%, natomiast pozostate 11% stanowili
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funkcjonariusze w shuzbie przygotowawczej (do 3 lat stuzby). Biorac pod uwage
rodzaj jednostki, w ktorej ankietowani funkcjonariusze petnili stuzbg, zauwaza sig,
ze zdecydowana wigkszo$¢ realizuje zadania w komendach powiatowych (34%)
i komendach miejskich (29%). Nieco mniej funkcjonariuszy (20%) realizuje zada-
nia w komisariatach w Komendzie Wojewddzkiej (17%). Badani funkcjonariusze
najczesciej reprezentowali Wydziat Prewencji (35%) i Dochodzeniowo-Sledczy
(33%), nastgpnie 26% proby badawczej stanowili funkcjonariusze Wydzialu Ruchu
Drogowego. Tylko 6% badanych stanowili funkcjonariusze z Wydziatu Operacyjno-
-Rozpoznawczego, natomiast w grupie badawczej nie wystgpowali funkcjonariu-
sze zajmujacy si¢ obszarem logistyki. Funkcjonariusze biorgcy udzial w badaniu
w wiekszosci posiadali wyksztatcenie wyzsze magisterskie (63%) i $rednie (24%),
pozostata proba badawcza (13%) — wyksztatcenie wyzsze na poziomie licencjackim.
W badanej probie najliczniejsza grupe stanowili funkcjonariusze na stanowiskach
referentow (34%) i asystentow (23%), natomiast inne stanowiska reprezentowane
byly przez 19% badanych. Najmniejszy odsetek stanowili funkcjonariusze petnigcy
funkcje kierownicze (14%) i zajmujacy stanowiska ekspertow (10%). Biorac pod
uwagge staz stluzby i wielkos$¢ jednostki, mozna stwierdzi¢, ze w badanej grupie naj-
liczniej wystepowali funkcjonariusze ze stazem stuzby w przedziale od 4 do 8 lat
(29%) 1 0od 9 do13 lat (22%), ktorzy petili stuzbe w jednostkach od 81-250 zatrud-
nionych (46%). Najmniejsza grup¢ stanowili funkcjonariusze ze stazem shuzby do
3 lat (11%) i powyzej 19 lat stuzby (8%) oraz realizujacy zadania w jednostkach
ponizej 20 1 powyzej 500 zatrudnionych. Ponadto zdecydowana wigkszo$¢ ankieto-
wanych realizuje zadania o charakterze zespotowym (73%).

5. Rezultaty badan wtasnych

Jednym z istotnych czynnikoéw satysfakcji pracownikow jest grupa czynnikow
organizacyjnych, do ktorej naleza: polityka organizacji, zasady jej funkcjonowania
oraz obowigzujace procedury. Do tej grupy nalezy réwniez zaliczy¢: stosunek pra-
codawcy do zatrudnionego, rodzaj wykonywanych przez pracownika obowigzkow,
poziom ich trudno$ci oraz stopien dopasowania do stanowiska w odniesieniu do
wynagrodzenia. Rownie waznym czynnikiem jest perspektywa awansu i rozwoju
pracownikow. W tabeli 1 zaprezentowano wyniki badan dotyczace odczuwanego
poziomu satysfakcji z pracy w ujeciu czynnikodw organizacyjnych.
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Tabela 1. Czynniki organizacyjne ksztattujace satysfakcje z pracy badanej grupy

% odpowiedzi (N — liczba odpowiedzi)

. ani si¢ .
. . . raczej raczej nie .
zdecydowanie zgadzam zdecydowanie
Twierdzenie y . zgadzam gadzam, zgadzam | y :
zgadzam si¢ Si ani sie nie Si nie zgadzam si¢
¢ zgadzam ¢

Ogodlnie moge stwierdzié,
ze jestem zadowolony/a 27 (67) 38 (93) 10 (25) 16,5 (41) 8,5(21)
Z mojej pracy

Moja jednostka oferuje mi
dobre warunki zatrudnienia
W mojej organizacji bardzo
duza wagge przywiazuje si¢ 28 (68) 37(91) 11 (28) 13 (32) 11 (28)
do rozwoju pracownikow
W mojej pracy wybiera si¢
kandydatéw do awansu,

a nastepnie starannie przy- 25,5 (63) 27,5 (68) 16 (40) 17,5 (43) 13,5 (33)
gotowuje do objecia wyz-
szych stanowisk
Obowiazujace procedu-
ry sg znane wszystkim 17 (42) 25,5 (63) 23 (56) 19 (47) 15,5 (39)
funkcjonariuszom

25 (61) 34585 | 7(18) | 20,5(51) 13 (32)

Zrédto: opracowanie whasne (N = 247).

Okazuje sig, ze wigkszos¢ badanych funkcjonariuszy jest zadowolona z wyko-
nywanej pracy (65%), co oznacza, ze osoby te czuja si¢ spetnione zawodowo, robia
to, co lubig i w czym czujg si¢ dobrze. Praca w grupach dyspozycyjnych jest dla
nich przyjemnoscia, daje szanse na odnoszenie sukcesow, prowadzi do awansow.
Najczesciej osoby spehniajace si¢ zawodowo s3a odwazniejsze, pewne swoich racji
i przekonan, a takze czesto upominajg si¢ o dodatkowe ,,bonusy”, nie czekajac, az
zastugi ich zostang zauwazone przez przetozonego. Z chwilg odniesionego sukcesu
czujg sie spetnione i odczuwajg zadowolenie. Jednakze nalezy pamictac, ze zadowo-
lenie moze by¢ chwilowe, satysfakcja zas odczuwana jest zazwyczaj po dtugotrwa-
lym okresie zadowolenia, stad istotne jest, aby osoby zarzadzajace dbaly zaréwno
o podnoszenie satysfakcji z pracy u pracownikow, jak rowniez o to, by utrzymac taki
stan na zadowalajacym poziomie. Jedynie 25% respondentéw nie odczuwa satysfak-
cji z wykonywanej pracy, do grupy tej zaliczaja si¢ osoby, ktore nie chca rozwija¢
sie zawodowo, jak i pracowa¢ na dobry wizerunek badanych grup dyspozycyjnych.
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Z kolei 59,5% uznato, ze jednostka, w ktorej pelnia stuzbe, oferuje im dobre warunki
zatrudnienia (w tym kwestia wynagrodzenia, perspektywa awansu i rozwoju). Jed-
nak 33,5% badanych jest przekonana, ze warunki, ktore oferuje jednostka, nie s dla
nich zadowalajace; taka ocena sytuacji $wiadczy o braku zaangazowania w wykony-
wang prace, jak rowniez o braku identyfikacji z organizacja.

Bardzo duze znaczenie dla rozwoju organizacji ma Srodowisko pracy, na ktore
majg wptyw czynniki spoteczne. Obejmuja one: kulturg organizacji, relacje z przeto-
zonymi, z pracownikami oraz relacje z przetozonymi. Dobry klimat w miejscu pracy,
wzajemny szacunek i przyjazna atmosfera sprzyjaja efektywnosci pracy. W tabeli 2
zaprezentowano opinie pracownikow na temat relacji pracowniczych badanej grupy

dyspozycyjne;j.

Tabela 2. Czynniki ksztattujace satysfakcje z pracy badanej zbiorowosci

% odpowiedzi (N — liczba odpowiedzi)

ani si¢

Twierdzenie zdecydowanie Zrzfé?m zgadzam, rZang]Z ;I;e zdecydowanie
zgadzam si¢ £ac ani si¢ nie £ac nie zgadzam si¢
si¢ sig
zgadzam
Moi koledzy sa dobrymi
fachoweami 21 (52) 30(73) 20 (49) 19 (47) 10 (26)

Jestem pewien/a, ze otrzymat-
bym/otrzymatabym pomoc od
moich kolegow z pracy, gdy-
bym tego potrzebowal/a
Wspolpracownicy chetnie
dziela si¢ ze mna pomystami 22 (54) 29(72) | 26,5(66) | 11,5(28) 11 (27)
i informacjami

22,5(56) |29,5(73)| 12,5(31) | 19,5 (48) 16 (39)

Moi wspolpracownicy dotrzy-
muja zobowigzan odnos$nie

do terminu ukonczenia swojej 28,5 (71) 38(94) 1742) | 450D 12.(29)
czgsci pracy i jej jakosci

Jestem przekonany/a o uczciwo-

ci moich wspotpracownikow 20,5 (51) 31(76) | 21,5(53) | 13(32) 14 (35)
Jestem przekonany/a, ze w mo- 34 (85) 33 81) 9(22) 8 (20) 16 (39)

jej organizacji szanuje si¢ ludzi

Zrédto: opracowanie whasne (N = 247).

Analizujac relacje funkcjonariuszy z ich wspétpracownikami, ponad potowa
badanych ocenia je pozytywnie. Funkcjonariusze uwazaja, ze ich koledzy dotrzy-
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muja zobowigzan odnosnie do terminu ukonczenia pracy i jej jakosci (66,5%) i ze
raczej mozna liczy¢ na ich pomoc (52%). Jedynie 51,5% respondentow jest przeko-
nanych o uczciwos$ci swoich wspotpracownikow, a 51% policjantow uwaza swoich
kolegow za dobrych fachowcow. Zadawalajacy jest fakt, ze 67% badanych uwaza,
ze w ich organizacji szanuje si¢ ludzi. Osobista postawa pracownikéw ma najwigk-
szy wplyw na satysfakcje z pracy, co przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Czynniki osobiste wptywajace na satysfakcje z pracy

% odpowiedzi (N — liczba odpowiedzi)
raczej ani sig raczej nie
Twierdzenie zdecydowanie soadz aJm zgadzam, oa sz am zdecydowanie
zgadzam sig gac ani si¢ nie gac nie zgadzam si¢
si¢ si¢
zgadzam

Jestem usatysfakcjonowa-
ny/a mozliwosciami kariery, 17 (42) 20,5 (51) | 13,5(33) 26 (65) 23 (56)
jakie stwarza mi organizacja
W organizacji sg prowadzo-
ne badania satysfakeji 42 (104) 23 (56) 14,5 (36) | 15,5(38) 5(13)

Zrédto: opracowanie whasne (N = 247).

Analizujac powyzsze wyniki mozna stwierdzi¢, ze 37,5% badanych odczuwa
satysfakcje z pracy oraz dostrzega jednocze$nie mozliwosci samorealizacji zwigza-
nej z wykonywanym zawodem. Natomiast 49% respondentow nie satysfakcjonuja
mozliwosci kariery, jakie stwarza im organizacja. Nadmieni¢ nalezy, ze struktura
organizacyjna badanych grup dyspozycyjnych charakteryzuje si¢ tym, ze zdecydo-
wana wigkszos¢ etatow to stanowiska wykonawcze, na ktorych mozliwos¢ awansu
jest znacznie ograniczona, czego funkcjonariusze sa $wiadomi. Pracownicy, ktorzy
rzetelnie wykonuja powierzone obowiazki, osiagajacy bardzo dobre wyniki w stuz-
bie, moga liczy¢ na awans dopiero wowczas, gdy zwolni si¢ wyzsze stanowisko pra-
cy. Jednakze zadowalajace jest to, iz 65% badanych potwierdza, ze w ich organizacji
przeprowadzane sg badania dotyczace satysfakcji pracownikow; wynik ten dowodzi
0 waznosci tego tematu dla funkcjonariuszy.
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Podsumowanie

Przedstawione wyniki badan na pewno nie w pelni przedstawiaja czynniki
ksztattujace satysfakcje pracownikow badanej grupy dyspozycyjnej. Zestawienie
wynikéw badan potwierdzilo, ze najbardziej istotnymi czynnikami ksztaltujacymi
satysfakcje z pracy sa czynniki organizacyjne, spoteczne i osobiste. Maja one bez-
posredni wptyw na zadowolenie z pracy. Blisko 2/3 badanych funkcjonariuszy od-
czuwa satysfakcje z wykonywanej pracy i jest przywigzanych do swojej organizacji.
Zdecydowana wigkszo$¢ badanych potwierdzita fakt przeprowadzania w organizacji
badan satysfakcji z pracy, co ma znaczacy wplyw na poczucie wartosci funkcjona-
riuszy. Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze funkcjonariu-
sze raczej pozytywnie ocenili swoje miejsce pracy, potrafig dostrzec wlasny wktad
w funkcjonowanie jednostki, a ich relacje ze wspotpracownikami i przetozonymi sa
z reguly prawidtowe. Sg to najistotniejsze czynniki, ktére decyduja o tym, ze funk-
cjonariusze nie mysla o zmianie pracy i maja satysfakcje z jej wykonywania. Takie
srodowisko pracy bez watpienia stymuluje pracownika do jak najlepszego wykony-
wania swoich obowigzkow, a to przektada si¢ na lepsze funkcjonowanie organizacji.
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FACTORS AFFECTING SATISFACTION WORKERS SELECTED DISPOSITIONAL GROUP
BY POLICE SERVICE

Abstract

The process of formation of employee satisfaction shows both the role played in this
process is the organization and work environment. At the same time are also important fac-
tors inherent in the unit, differentiating the level of perceived satisfaction. Development aims
to identify factors influencing employee satisfaction selected dispositional group.

Keywords: satisfaction, factors of satisfaction, dispositional group
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