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Abstract

Nowadays, the growing importance of non-governmental organisations and sustainable
employment in the modern labour market is emphasised in the literature on the subject and
in economic practice. A systematic review of the literature confirms the lack of research on
the sustainable employability of internal NGO stakeholders. Because the issue of sustainable

M employability in non-governmental organisations is an area that requires exploration, this
‘ & study attempts to fill this identified research gap. In the context of the stated premises,
N, the analysis and assessment of sustainable employability of internal stakeholders of non-

governmental organisations were adopted as the main objective of the article. For this
L. . study, a systematic review of literature, and also empirical research, was carried out. The
Wisniewski data collection technique in the study was a diagnostic survey method and a Computer-
Assisted Web Interview (CAWI). The sustainable employability of internal stakeholders of
non-governmental organisations in Poland has been assessed thanks to empirical research.
The research results showed that the respondents demonstrated a high level of sustainable
employability. In addition, the respondents were assessed using various organizational
solutions aimed at developing sustainable employability in the modern labour market.
The obtained research results complement the diagnosed gap in knowledge, indicating
that the respondents considered health prevention programs a priority solution to ensure
ergonomic and safe working conditions for people of different ages.

Kamil

Keywords: sustainable employability, sustainable human resources management, labour
market, non-governmental organisations, internal stakeholders

Wprowadzenie

Organizacje pozarzgdowe stanowig istotny filar demokratycznego panstwa, realizujac
odrebne cele i funkcje w stosunku do sektora publicznego i prywatnego (Andrzejczak,
2020, s. 99; Mikotajczak, 2020, s. 90; Nitescu i Mihai, 2019, s. 89; Savas i Karakas,
2019, s. 1143). Zaspokajajg one wazne potrzeby spoteczne oraz pozytywnie wpltywajg
na funkcjonowanie organizacji rzgdowych i biznesowych (Hausner, 2006, s. 10). Po-
wszechnie uznawane sg za podmioty oddolne realizujgce zadania publiczne. Wzrost
znaczenia tych organizacji we wspoiczesnych spoteczenstwach i rozwoju gospodarczym
skutkuje coraz wiekszym zainteresowaniem nimi wsréd badaczy (De Oliveira i Callado,
2019, s. 229; Marciszewska, 2019, s. 88; Reichel, 2018, s. 52; Savas i Karakas, 2019,
s. 1143-1144; Trzcinski, 2017, s. 9).

Powstanie i funkcjonowanie organizacji pozarzagdowych nie bytloby mozliwe bez gru-
py ludzi chetnych do zaangazowania sie w ich dziatalno$¢. Specyfika kapitatu ludzkiego
tych organizacji wynika m.in. ze zréznicowania ich interesariuszy. Do interesariuszy
wewnetrznych zalicza sie wtadze organizacji, cztonkéw stowarzyszen, pracownikow,
wspotpracownikéw i wolontariuszy. Wéréd interesariuszy zewnetrznych wskazac
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mozna m.in.: beneficjentéw, darczyncow, partnerow,
spotecznosci lokalne, administracje publiczng czy inne
organizacje pozarzgdowe (Andrzejczak, 2020, s. 100;
Brown i Moore, 2001, s. 579-580; Mevlja i Kavcic 2019,
s. 240-241; Mironska, 2016, s. 83).

Kapitat ludzki organizacji pozarzagdowych czesto
okresla cele tych organizacji, podczas gdy w orga-
nizacjach biznesowych kapitat ludzki pozyskuje sie
i rozwija, by realizowac zatozone cele. Mozna zatem
stwierdzi¢, ze w organizacjach pozarzadowych kapitat
ludzki stanowi nie tylko Zrédto przysztych dochodow
dla pracownika i organizagji, ale takze stwarza moz-
liwo$¢ zaspokojenia potrzeb spofecznych poprzez
wykorzystanie wiedzy, umiejetno$ci, motywacji,
zdolno$ci, zdrowia i wyznawanych wartosci (Pauli
i Pocztowski, 2008, s. 65). Co warte podkre§lenia,
rozwdj profesjonalizacji tych organizacji w obszarze
zarzadzania ludzmi (m.in. pracownikami, cztonkami,
wolontariuszami) nalezy do kluczowych obszaréw wa-
runkujacych rozwoj sektora pozarzagdowego w Polsce
(Kafel, 2014, s. 257).

Jednoczesnie warto dodaé, ze na wspétczesnym
rynku pracy zachodzg liczne zmiany, wsréd ktérych
wskaza¢ mozna m.in. rosngcy problem demograficz-
nego starzenia sie spoteczenstwa, powstawanie no-
wych zawodow, coraz rzadsze wystepowanie modelu
dlugoterminowego zatrudnienia, wzrost ztozonosci
i dynamiki kariery zawodowej oraz elastycznoSci
i niepewnosci zatrudnienia czy upowszechnianie
sie nowych form zatrudnienia (Briille i in., 2019,
s. 115-117; Henseke, 2019, s. 809-812; Jagannathan
iin., 2019, s. 1-3). Wyzwania te implikujg koniecz-
no$c¢ nieustannego rozwijania wiasnej zatrudnialnosci
(employability) na obecnym rynku pracy.

W literaturze przedmiotu istniejg rozne definicje
i interpretacje pojecia zatrudnialno$¢. Termin employ-
ability po raz pierwszy zostal uzyty przez Beveridge’a
(1909, s. 215-216) w kontekscie aktywnosci zawo-
dowej ludnosci. Postrzegat on ludzi jako mniej lub
bardziej zatrudnialnych (employable). Wprowadzone
do polskiej literatury przedmiotu przez Pocztow-
skiego (2003) okreslenie employability jako ,,zatrud-
nialnos$¢” ttumaczone jest réwniez jako ,,zdolnos$¢
do bycia zatrudnionym”, ,,zdolno$¢ do znalezienia
zatrudnienia”, ,,szanse na zatrudnienie”, ,,atrakcyjnos$¢
zatrudnieniowa”, ,,potencjatl zatrudnienia” czy ,,poten-
cjat kariery” (Buchelt i Jonczyk, 2018, s. 51; Marzec,
2015, s. 17; Sienkiewicz, 2010, s. 27; Swigon, 2014,
s. 79; Urbaniak, 2010, s. 22; Wisniewska, 2015, s. 132;
Wisniewska, 2016, s. 221, 228).

Termin zatrudnialno$¢ definiowany jest jako che¢
i zdolno$¢ danej osoby do podjecia, utrzymania
i zmieniania zatrudnienia oraz rozwoju kariery zawo-
dowej na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy,
wynikajgca zaréwno z czynnikéw indywidualnych, jak
i kontekstualnych (Forrier i Sels, 2003, s. 106; Harry
iin., 2018, s. 5; McQuaid i Lindsay, 2005, s. 207;
Paszkowicz, 2018, s. 179; Wisniewska, 2017, s. 108).
Zatrudnialno$¢ warunkowana jest bowiem réznymi
czynnikami o charakterze popytowym, podazowym
i mieszanym (popytowo-podazowym). W badaniach

analizowane sg przede wszystkim czynniki indywi-
dualne i organizacyjne, a takze zewnetrzne (zwigzane
z otoczeniem blizszym i dalszym) (Berntson, 2008;
Browniin., 2003; Evansiin., 1999; Forrieri Sels, 2003;
Froehlich i in., 2019; Fugate i in., 2004; Gabor i in.,
2019; Hillage i Pollard, 1998; McQuaid i Lindsay, 2005;
Saha i in., 2013; Tentama i in., 2019; Wisniewska,
2015). Warto zaznaczy¢, ze rozwdj zatrudnialnosci
moze przynie$¢ korzySci zar6wno danemu pracow-
nikowi, jak i organizacji, w ktérej jest zatrudniony
(Marzec, 2016, s. 93-94; Raemdonck i in., 2015,
s. 167-173; van der Heijden i in., 2015, s. 20-24;
Wisniewska, 2017, s. 107-109).

W kontekscie starzejgcego sie spoteczenstwa
i nieustannie zmieniajgcych sie wymagan w zakresie
kompetencji pracowniczych wzrasta znaczenie zrow-
nowazonej zatrudnialno$ci (Fleuren i in., 2020, s. 1),
ktéra jest definiowana jako postrzegana zdolnos¢
i motywacja do utrzymania zdrowego zycia zawo-
dowego az do wieku emerytalnego (Brokerhof'i in.,
2020, s. 2; van der Klinkiin., 2016, s. 74). W literaturze
przedmiotu zréwnowazona zatrudnialno$¢ zostata
skonceptualizowana jako wieloaspektowy konstrukt
(Fleuren i in., 2018, s. 477) odnoszacy sie do diugo-
terminowego zatrudnienia i subiektywnego przeko-
nania, ze pozostanie sie zdolnym i zmotywowanym
do pracy az do wieku emerytalnego (Brokerhofi in.,
2020, s. 2; Le Blanc i in., 2017, s. 1; van der Klink
iin., 2016, s. 74). Co istotne, pracownicy o wysokiej
zrownowazonej zatrudnialnosci s3 zmotywowani
do aktywnego zarzadzania swojg karierg zawodowg
i rownowazenia jej z osobistymi obowigzkami i war-
toSciami (Brokerhof'iin., 2020, s. 2; van der Klink i in.,
2016, s. 74). Wskazane rozumienie zrownowazonej
zatrudnialno$ci przyjeto w realizowanych badaniach
empirycznych.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze orga-
nizacje powinny czyni¢ wysitki na rzecz zwiekszenia
zréwnowazonej zatrudnialnosci pracownikéw (Ybema
i in., 2020, s. 888-890) przez wdrazanie r6znych
rozwigzan z zakresu zréownowazonego zarzgdzania
zasobami ludzkimi takich jak elastyczne warunki
pracy, szkolenia i rozwéj kompetencji, ksztaltowanie
karier zawodowych, indywidualny mentoring i coa-
ching dla pracownikéw czy intermentoring (Moore
i Khan, 2020, s. 29-31; Sharmaiin., 2022, s. 470—478;
Ybemaiin., 2020, s. 888-890). Ponadto zalecane jest
podejmowanie przez organizacje dziatan majgcych
na celu obnizenie stresu wéréd pracownikéw oraz
poprawienie umiejetno$ci poznawczych, co z kolei
moze wzmochic ich zdrowie, kompetencje i produk-
tywnos$¢ (Ybema i in., 2020, s. 888-890).

W celu identyfikacji stanu wiedzy oraz syntezy
dotychczasowego dorobku literaturowego w zakresie
zrownowazonej zatrudnialnos$ci wewnetrznych inte-
resariuszy organizacji pozarzadowych wykorzystano
systematyczny przeglad literatury. Zgodnie z jego
metodyka procedura obejmuje trzy etapy (Czakon,
2011, s.57-59): (1) wyodrebnienie baz danych i zbioru
publikacji, (2) selekcje publikacji, opracowanie bazy
danych, (3) analize bibliometryczng, analize tresci
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oraz weryfikacje przydatnosci uzyskanych wynikow
do dalszych badan. Zgodnie z przyjeta procedurg
w pierwszym etapie dokonano wyboru baz danych,
ktére nastepnie w listopadzie 2020 r. zostaly pod-
dane analizie. Ze wzgledu na przyjete kryterium
pelnotekstowosci wybrano sze$¢ miedzynarodowych
baz danych: EBSCOhost, Emerald, ScienceDirect,
Scopus, Web of Science, Wiley Online Library oraz
dwie bazy polskojezyczne: BazEkon i CeON. W rezul-
tacie przeszukiwania wskazanych baz nie znaleziono
zadnych artykutow, w ktérych frazy ,,zréwnowazona
zatrudnialno$¢ wewnetrznych interesariuszy organi-
zacji pozarzadowych” (sustainable employability of of
internal stakeholders of non-governmental organisations),
»Zrownowazona zatrudnialnos$¢” (sustainable empoyab-
ility) i ,organizacje pozarzadowe” (non-governmental
organisations) znajdowalyby sie w tytule, stowach
kluczowych lub abstrakcie.

W zwigzku ze wzrastajgcym znaczeniem organiza-
¢ji pozarzadowych i zrbwnowazonej zatrudnialno$ci
na wspotczesnym rynku pracy oraz brakiem badan
empirycznych w omawianym obszarze jako gtéwny cel
niniejszego artykutu przyjeto analize i ocene zréwno-
wazonej zatrudnialno$ci wewnetrznych interesariuszy
organizacji pozarzadowych.

Zatozenia metodyczne badan
i proba badaweza

Celem badan byta identyfikacja i ocena zréwnowa-
zonej zatrudnialno$ci wewnetrznych interesariuszy
organizacji pozarzadowych. Realizacja przyjetego
celu wymagata sformutowania nastepujacych pytan
badawczych:

1. Jaki poziom zréwnowazonej zatrudnialno$ci

wykazujg respondenci?

2. Jak respondenci oceniajg r6zne rozwigzania
organizacyjne majace na celu rozwijanie zrow-
nowazonej zatrudnialno$ci na wspo6tczesnym
rynku pracy?

Podmiotami badan byli wewnetrzni interesariu-
sze organizacji pozarzadowych: kadra kierownicza,
pracownicy i wolontariusze, a przedmiot stanowita
ich zréwnowazona zatrudnialnos¢. Zakres geogra-
ficzny badan obejmowat calg Polske. Wykorzystano
metode sondazu diagnostycznego oraz wspomagany
komputerowo wywiad internetowy (Computer-Assisted
Web Interview, CAWI) jako technike zbierania danych.
Pilotaz przeprowadzono w styczniu 2021 roku,
a wlasciwe badania miedzy marcem a kwietniem
2021 roku. W doborze respondentéw zastosowano
metode nielosowego doboru — metode kuli $niez-
nej. Ze wzgledu na nielosowy dobo6r respondentéow
otrzymanych wynikéw nie mozna uogoélniac¢ na catg
populacje, mogg one jednak stanowic¢ egzemplifikacje
podjetego problemu badawczego.

Do pomiaru zréwnowazonej zatrudnialno$ci wyko-
rzystano adaptacje 6-itemowej Sustainable Employabili-
ty Scale autorstwa Brokerhof'i in. (2020). Przyktadowe
itemy to: ,,oczekuje, ze do wieku emerytalnego bede
fizycznie zdolny(a) do pracy”, ,,oczekuje, ze do wieku
emerytalnego bede psychicznie zdolny(a) do pracy”.
Zastosowano system udzielania odpowiedzi oparty na
pieciostopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza ,.zde-
cydowanie sie nie zgadzam”, a 5 — ,,zdecydowanie sie
zgadzam”. Wskaznik Alfa Cronbacha — wspotczynnik
rzetelno$ci kwestionariusza rozumianej jako sp6jnos$¢
wewnetrzna narzedzia — dla calego arkusza wynosi
0,891. Oznacza to, ze wszystkie pozycje (itemy) skali
ogoblnej zostaly uznane za rzetelne i wigczone do
kwestionariusza.

Uzyskane dane empiryczne poddano analizie
statystycznej, w ramach ktérej wykorzystano analize
czestosSci i tabele krzyzowe. Do badania istotnosci
zwigzku miedzy zmiennymi wykorzystano wspotczyn-
nik korelacji tau-b Kendalla (t)'. W prowadzonych ana-
lizach jako poziom istotno$ci statystycznej przyjeto
p < 0,05. Analizy statystyczne zrealizowano z zasto-
sowaniem pakietéw obliczeniowych SPSS, Jamovi oraz
arkusza kalkulacyjnego Microsoft Excel.

W badaniu zasadniczym uczestniczyto 112 re-
spondentéw, w tym 83 kobiety (74,11%) i 29 mez-
czyzn (25,89%). Badaniem objeto przedstawicieli
nastepujacych grup wiekowych: do 25 lat (21,43%),
od 25 do 34 lat (30,35%), od 35 do 44 lat (27,68%),
od 45 do 54 lat (11,61%) oraz od 55 do 64 lat (8,93%).
Respondenci reprezentowali nastepujgce poziomy
wyksztatcenia: zasadnicze zawodowe (0,89%), Srednie
ogolnoksztatcace (16,07%), Srednie techniczne (2,68%),
policealne (12,5%), wyzsze licencjackie (17,86%),
wyzsze inzynierskie (1,79%) i wyzsze magisterskie
(48,21%). Uczestnicy zajmowali r6zne stanowiska
w organizacjach pozarzadowych: dyrektorskie (8,04%),
kierownicze (11,61%), specjalistyczne (31,25%), wyko-
nawcze (29,46%) i wolontariusza (18,75%).

Respondentami byli przedstawiciele organizacji
pozarzadowych o réznej formie prawnej (fundacje
—49,11%, stowarzyszenia — 48,21%) oraz wielkosci (mi-
kro — 44,64%, mate — 41,96%, srednie — 11,61% i duze
— 1,79%). Ankietowani reprezentowali organizacje
pozarzadowe o zasiegu lokalnym (33,93%), regional-
nym (38,39%), krajowym (23,22%) i miedzynarodowym
(4,46%). Szczeg6lowe zestawienie danych na temat
préby badawczej zawiera tabela 1.

Wyniki badan

W ramach badania analizowano stopien zgodno-
Sci respondentéw ze stwierdzeniami sktadajgcymi
sie na zrébwnowazong zatrudnialno$¢ (czynnikami).
Analiza czesto$ci udzielonych odpowiedzi wskazuje,
ze ponad potowa badanych (55,36%) zdecydowanie

! Wybor wspotczynnika tau-b Kendalla (r) jest podyktowany tym, ze dostarcza on wiecej informacji niz powszechnie
stosowany wspotczynnik korelacji rang Spearmana. Wspoéiczynnik ten przyjmuje warto$ci z przedziatu <-1;1>. War-
to$¢ 1 oznacza petng zgodno$¢ uporzadkowan zbioru danych zmiennych mierzonych na skali porzadkowej. Warto$¢
0 oznacza brak zgodnoSci, a warto$¢ —1 petng ich przeciwstawno$¢ (Stanisz, 2006, s. 337).
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Tabela 1
Charakterystyka proby badawczej

zgadza sie ze stwierdzeniem: do wieku emerytalnego
bede fizycznie zdolny/a do pracy. Co wazne, potowa
ankietowanych (50%) uwaza, ze raczej bedzie posiadata
odpowiednig wiedze i umiejetnosci do pracy. Podobnie
respondenci ocenili, ze raczej bedg w stanie dobrze
wykonywac swojg dotychczasowa prace (44,64%)
oraz raczej beda psychicznie zdolni do pracy (43,75%)
a takze raczej bedg zmotywowani do pracy. Szczeg6-
towe wyniki dotyczace zgodnosci z poszczego6lnymi
stwierdzeniami skfadajgcymi sie na zréwnowazong
zatrudnialno$¢ przedstawiono na rysunku 1.
Postrzegana zréwnowazona zatrudnialno$¢ wsrod
respondentéw jest na wysokim poziomie. Na pie-
ciostopniowej skali srednia warto$¢ poszczeg6lnych
stwierdzen skfadajgcych sie na zrbwnowazong zatrud-
nialno$¢ zdecydowanie przekroczyta wartos¢ srodko-
w3 i wyniosfa od 3,85 do 4,41. Respondenci bardzo
wysoko oceniajg swojg fizyczng zdolnos¢ do pracy
(4,41) oraz to, ze beda w stanie do wieku emerytal-

Wyszczegoélnienie Procenty Wyszczegoélnienie Procenty
Ple¢ Forma prawna organizacji pozarzadowe;j

Kobieta 74,11 Fundacja 49,11
Mezczyzna 25,89 Stowarzyszenie 48,21
Wiek Inna 2,68
do 25 lat 21,43 Wielko$¢ organizacji pozarzadowej

od 25 do 34 lat 30,35 Mikro (0-9 pracownikéw) 44,64
od 35 do 44 lat 27,68 Mata (10-49 pracownikow) 41,96
od 45 do 54 lat 11,61 Srednia (50-249 pracownikéw) 11,61
od 55 do 64 lat 8,93 Duza (od 250 pracownikow) 1,79
Wyksztalcenie Zasieg dzialalnosci organizacji pozarzadowej
Zasadnicze zawodowe 0,89 Lokalny 33,93
Srednie ogélnoksztalcace 16,07 Regionalny 38,39
Srednie techniczne 2,68 Krajowy 23,22
Policealne 12,50 Miedzynarodowy 4,46
Wyzsze licencjackie 17,86 Zrddto: opracowanie wiasne.

Wyzsze inzynierskie 1,79

Wyzsze magisterskie 48,21

Stanowisko zajmowane w organizacji pozarzadowej

Dyrektorskie 8,04

Kierownicze 11,61

Specjalistyczne 31,25

Wykonawcze 29,46

Wolontariusz 18,75

Inne 0,89

nego dobrze wykonywac dotychczasowaq prace (4,29).
Wysokie oceny otrzymata takze psychiczna zdolno$¢
do pracy (4,16) oraz posiadanie odpowiedniej wiedzy
i umiejetnosci do pracy (4,12). Z kolei che¢ kontynuo-
wania pracy (3,98) oraz bycie zmotywowanym do pracy
(3,85) uzyskaly najnizsze oceny. Szczegétowe wyniki
oceny dokonanej przez ankietowanych przedstawiono
w tabeli 2.

W celu sprawdzenia czy istnieje, a jezeli tak, to jak
silny zwigzek miedzy czynnikami okreslajacymi zréw-
nowazong zatrudnialno$¢ (stwierdzaniami sktadajgcymi
sie na zrbwnowazong zatrudnialnos$¢) zastosowano
test tau-b Kendalla?. Analiza wartosci wspoiczynnika
korelacji tau-b Kendalla wskazuje na wystgpienie
istotnej dodatniej zalezno$ci pomiedzy: (1) byciem
fizycznie zdolnym(g) do pracy a byciem psychicznie
zdolnym(g) do pracy (tau-b = 0,589, p < 0,001),
(2) byciem psychicznie zdolnym(g) do pracy a byciem
zmotywowanym(3) do pracy (tau-b = 0,597,p < 0,001),

2 Test ten zastosowano, poniewaz zmienne mialy charakter porzadkowy i nie charakteryzowaly sie normalnoScig

rozkltadu (Stanisz, 2006, s. 337).
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Rysunek 1

Zgodnosc ze stwierdzeniami sktadajgcymi sie na zrownowazong zatrudnialnosc (w %)

Bede fizycznie zdolny(a) do pracy I 8,04% 33,93% 55,36%
Bede psychicznie zdolny(a) do pracy I 11,61% 43,75% 39,29%
Bede zmotywowany(a) do pracy l 21,43% 42,86% 26,79%
Bede chciat(a) kontynuowac prace I 19,64% 39,29% 33,93%
Bede posiadat(a) odpowiednig
wiedze i umiejetnosci do pracy 17,86% 50,00% 31,25%
Bede w stanie dobrze wykonywaé 0 5 o
swojg dotychczasowg prace 10,71% 44,64% 42,86%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
. Zdecydowanie nie Raczej nie Trudno powiedzie¢ Raczej tak Zdecydowanie tak
Zrédto: opracowanie wiasne.
Tabela 2
Wartosci srednie stwierdzeni skfadajgcych sie na zrownowazong zatrudnialnosc
i Odchylenie
Wyszczegolnienie Minimum Maksimum | Srednia (M) | standardowe
(SD)
Oczekuje, ze do wieku emerytalnego:
bede fizycznie zdolny(a) do pracy 1 5 4,41 0,950
bede psychicznie zdolny(a) do pracy 1 5 4,16 0,854
bede zmotywowany(a) do pracy 1 5 3,85 0,844
bede chcial(a) kontynuowac prace 1 5 3,98 0,865
I.)(;de; p.051ad'al.(a) odpowiednia wiedze 1 5 412 0,867
i umiejetnos$ci do pracy
bede w stanie dobrze wykonywa¢ swoja 1 5 429 0,880
dotychczasowg prace

Zradto: opracowanie wlasne.

(3) byciem zmotywowanym(g) do pracy a checig konty-
nuowania pracy (tau-b = 0,611, p < 0,001), (4) checig
kontynuowania pracy a posiadaniem odpowiedniej wie-
dzy i umiejetnosci do pracy (tau-b = 0,619, p < 0,001),
(5) posiadaniem odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci
do pracy a byciem w stanie dobrze wykonywa¢ swo-
ja dotychczasowg prace (tau-b = 0,596, p < 0,001)
(tabela 3).

Analiza testem t-Studenta dla prob niezaleznych
nie wykazata zwigzku miedzy ptcig (miedzy kobietami
i mezczyznami) a ktorymkolwiek czynnikiem okre$la-
jacym zréwnowazong zatrudnialno$¢. Analiza testem
ANOVA (jednoczynnikowa analiza wariangji dla préb
niezaleznych) wykazata z kolei, ze istnieje statystyczny
zwigzek miedzy wiekiem a kazdym czynnikiem okre-
$lajacym zréwnowazong zatrudnialnosc.

Ze wzgledu na ograniczenia niniejszego opracowa-
nia skoncentrowano sie na czynniku ,bede fizycznie
zdolny(a) do pracy”, ktéry respondenci najczesciej
wskazywali (M = 4,41). Porbwnywane grupy wie-
kowe roznig sie miedzy sobg istotnie statystycznie
F(4;107) = 3,672; p < 0,01. Nastepnie w celu zba-
dania, ktére grupy ro6znig sie miedzy sobg istotnie
statystycznie wykonano test post hoc Bonferroniego.
Ze stwierdzeniem ,,bede fizycznie zdolny(a) do pracy”
W najwyzszym stopniu zgodzily sie osoby w wieku
45-54 lata (M = 4,92, SD = 0,277). Srednia ocena
tego stwierdzenia (czynnika) w tej grupie byta istotnie
statystycznie wyzsza niz u badanych w wieku 25-34
lata (M = 4,15; SD = 0,784), p < 0,05; oraz istotnie
statystycznie wyzsza niz u badanych w wieku 55-64
lata (M = 4,0; SD = 0,943), p < 0,05 (rysunek 2).
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Tabela 3
Wyniki analizy wspotczynnika korelacji tau-b Kendalla

Korelacje
Bede Bede
Bed posiadal(a) w stanie
Bede Bede Bede gce odpowied- dobrze
fizycznie | psychicznie | zmotywo- sl nia wykonywac
Wyszczeg6lnienie kontynuo- . 4
zdolny(a) zdolny(a) wany(a) waé wiedze SWo0ja
do pracy do pracy do pracy rac i umiejet- | dotychcza-
prace nosci sowg
do pracy prace
Wspolezyn- | 44 0,589 0,484" 0,431° 0379 0,427
nik korelacji
Bede
fizycznie Istotnos¢
zdolny(a) (dwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
do pracy na)
N 112 112 112 112 112 112
Wspdlezyn- | 5oq- 1,000 0,597 0,576 0,455 0,533
nik korelacji
Bede
psychicznie | Istotnos¢
zdolny(a) (dwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
do pracy na)
N 112 112 112 112 112 112
Wspblezyn- | 104 0,597 1,000 0,611" 0,546 0,562"
© nik korelacji
= Bede
= Zmotywo- Istotnos¢
< wany(a) (dwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
-g do pracy na)
E N 112 112 112 112 112 112
‘@
(5] H -
o Wspélezyn- | ) - 0,576 0,611 1,000 0,619 0,589
g Bede nik korelacji
:‘-é kf)l:,aal:(:(),- Istotnosc
g \I/Zlc' (dwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
3 na)
3 prace
g N 112 112 112 112 112 112
Bede | Wspolezyn- | 379 0,455" 0,546" 0,619° 1,000 0,596"
posiadal(a) | nik korelacji
odpowied- -
nia Istotnos¢
. (dwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
wiedze
. na)
i umiejet-
doos N 112 112 112 112 112 112
0 pracy
Bede | Wspolezyn- | 1) 0,533" 0,562" 0,589" 0,596" 1,000
W stanie nik korelac_]l
cll(obrze . | Istotnos¢
wykonywac | qwustron- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
swWoja )
dotychcza-
Sowa N 112 112 112 112 112 112
prace

Uwaga. *p < 0,01.
Zrddto: opracowanie wlasne.
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Tabela 4

Jednoczynnikowa analiza wariancji (ANOVA) dla zmiennych: wiek * czynniki okreslajgce zrownowazong zatrudnialnos¢

Jednoczynnikowa ANOVA

P Suma Sredni o
Wyszczegolnienie kwadratow df kwadrat F Istotnos¢
Ttk Hmite Miedzy grupami 8,344 4 2,086 3,673 0,008
zdolny(a) do Wewnatrz grup 60,763 107 0,568
pracy Ogélem 69,107 11
it pevdifterte Miedzy grupami 10,962 4 2,740 4,064 0,004
zdolny(a) do Wewnatrz grup 72,146 107 0,674
pracy Ogélem 83,107 111
Bede Miedzy grupami 15,700 4 3,925 4,629 0,002
zmotywowany(a) | Wewnatrz grup 90,719 107 0,848
do pracy Ogoélem 106,420 111
Bede cheial(a) Miedzy grupami 8,862 4 2,216 2,546 0,044
kontynuowa¢ Wewnatrz grup 93,102 107 0,870
prace Ogélem 101,964 111
Bede posiadal(a) |Miedzy grupami 5,317 4 1,329 2,726 0,033
oc}pown_equ Wewnatrz grup 52,174 107 0,488
wiedze i
umiejetnosci do .
pracy Ogolem 57,491 111
Bede w Miedzy grupami 6,028 4 1,507 3,052 0,020
stanie dObtze .| Wewnatrz grup 52,829 107 0,494
wykonywac swoja
COFEZRIT) | G 58,857 111
prace

Zrddto: opracowanie wlasne.

I@ysunek 2

Srednie czynnika ,,Oczekuje, ze do wieku emerytalnego bede fizycznie zdolny(a) do pracy” w odniesieniu do kazdej badanej

kategorii wieku

5,1
4,9
4,7
4,5
4,3
41

3,9

W jakim stopniu Pan(i) zgadza sig¢ ze stwierdzeniem:
Oczekuje, ze do wieku emerytalnego bede fizycznie zdolny(a) do pracy

Do 25 lat

Zrddto: opracowanie wlasne.

25-34

3544

45-54

55-64
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Badajac zwigzek miedzy pozostatymi zmiennymi
(wyksztatcenie, stanowisko zajmowane w organizagji
pozarzgdowej, forma prawna organizacji pozarzado-
wej, jej wielko$¢ oraz zasieg dziafalnoSci) a czynnikami
okreslajacymi zréwnowazong zatrudnialnos¢, nie
wykazano statystycznie istotnego zwigzku miedzy
nimi.

W badaniach poddano ocenie ankietowanych r6zne
rozwigzania organizacyjne majgce na celu rozwijanie
zréwnowazonej zatrudnialno$ci na wspétczesnym ryn-
ku pracy. Wyniki sondazu diagnostycznego wskazuja,
ze badane osoby wysoko oceniajg znaczenie progra-
moéw profilaktyki zdrowotnej umozliwiajacych dbanie
o ergonomiczne i bezpieczne warunki pracy dla os6b
wréoznym wieku (M = 3,92, SD = 0,95). Respondenci
wysoko oceniajg réwniez znaczenie tworzenia mie-
dzypokoleniowych zespotow sprzyjajgcych uczeniu
sie, co pozwala na wykorzystanie dwustronnego men-
toringu (intermentoringu), w ramach ktérego mtodsze
osoby przekazuja starszym kolegom wiedze z zakresu
nowoczesnych technologii, z kolei osoby dojrzate wie-
kiem moga przekaza¢ miodszym do$wiadczenia wy-
niesione z pracy (M = 3,87,SD = 0,85). Zapewnienie
dostepu do zr6znicowanych metod szkolenia dla os6b
w réznym wieku takze uzyskato wysokg ocene wsrod
ankietowanych (M = 3,84, SD = 0,85). Wysokg ocene
respondenci przypisali takze instrumentom motywujg-
cym do wydtuzania aktywno$ci zawodowej (M = 3,81,
SD = 0,87). Zblizone oceny zdobyly rozwiazania or-
ganizacyjne takie jak monitorowanie potrzeb rozwo-
jowych os6b w ré6znym wieku (M = 3,78, SD = 0,87),
instrumenty motywujgce do ksztalcenia ustawicznego

(M = 3,77, SD = 0,88), ocena stanowisk pracy pod
katem potrzeb i mozliwosci osé6b w r6znym wieku
(M = 3,75, SD = 0,83) oraz programy wsparcia psy-
chologicznego dla os6b w ré6znym wieku (M = 3,71,
SD = 0,91). Z kolei petnienie przez osoby w wieku
50+ roli mentoréw uzyskato najnizsza ocene wsréd
0s6b badanych (M = 3,65, SD = 0,90). Jednoczesnie
warto zaznaczy¢, ze na pieciostopniowej skali Srednia
ocena poszczegdblnych rozwigzan organizacyjnych
przekroczyta wartos¢ srodkowa. Szczegotowe wyniki
oceny dokonanej przez ankietowanych przedstawiono
w tabeli 5.

Dyskusja wynikew badan i wnioski

Na potrzeby realizacji gtobwnego celu artykutu
w wyniku badan empirycznych dokonano oceny
zrownowazonej zatrudnialnosci wewnetrznych in-
teresariuszy organizacji pozarzadowych w Polsce.
Respondenci szczegdlnie wysoko ocenili poziom
swojej zrbwnowazonej zatrudnialnosci w aspekcie
oczekiwan dotyczacych fizycznej i psychicznej zdol-
nosci do pracy. Uzyskane wyniki badan nawigzujg do
ustalen poczynionych przez Brokerhof'i in. (2020, s. 8).
Warto przy tym zaznaczy¢, ze respondenci bardziej
obawiajg sie o stan swojego zdrowia psychicznego
niz fizycznego. Moze to by¢ zwigzane ze specyfikg
pracy w organizacjach pozarzadowych, ktéra rzadko
stanowi obcigzenie o charakterze fizycznym. Moze
jednak skutkowac problemami w zakresie zdrowia
psychicznego pracownika, co wynika z niestabilnosci
zatrudnienia w organizacjach pozarzagdowych spo-

Tabela 5
Ocena rozwiqzar organizacyjnych
Odchylenie

Rozwigzania organizacyjne Minimum Maksimum | Srednia (M) | standardowe

(SD)
Programy profilaktyki zdrowotnej umozliwiajace dbanie
o ergonomiczne i bezpieczne warunki pracy dla oséb 1 5 3,92 0,95
w réznym wieku
Tworzgmg miedzypokoleniowych zespoléw sprzyjajacych 1 5 3,87 0.85
uczeniu sie
Zapemr'nlenle'c.lost@lel do zréznicowanych metod szkolenia 1 5 3,84 0,84
dla 0s6b w réznym wieku
lnstrumenty motywujace do wydiuzania aktywnosci 1 5 3.81 0.87
zawodowej
Mpnlton‘owanle potrzeb rozwojowych os6b w r6znym 1 5 3,78 0.87
wieku
Instrumenty motywujace do ksztalcenia ustawicznego 1 5 3,77 0,88
Ociena st;}r}omsk pracy pod katem potrzeb i mozliwosci 1 5 3,75 0.83
0s6b w r6znym wieku
Pr.ogramy wsparcia psychologicznego dla os6b w r6znym 1 5 3,71 0,91
wieku
Pelnienie przez osoby w wieku 50+ roli mentoréw 1 5 3,65 0,90

Zrddto: opracowanie wlasne.
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wodowanego nierzadko brakiem dlugoterminowych
zrodet finansowania dziatalnosci trzeciego sektora.
Ponadto wiele organizacji pozarzagdowych funkcjo-
nuje w trudnych obszarach problemowych, takich
jak bezdomnos¢, uzaleznienia czy ochrona zdrowia.
Aktywno$¢ zawodowa w takich obszarach stanowi
obcigzenie dla ludzkiej psychiki. Warto zaznaczy¢,
ze badani zaktadajg, ze do wieku emerytalnego beda
w stanie dobrze wykonywaé swojg dotychczasowgq
prace dzieki posiadaniu odpowiednich umiejetnosci
i wiedzy. Osoby zaangazowane w dziatalnos$¢ orga-
nizacji pozarzadowych to w duzej mierze pasjonaci,
ktérzy majg wysoki poziom motywagji do dziafania,
poczucie misji i nieustannie rozwijajg swojg wiedze
oraz umiejetnos$ci wykorzystywane w dziatalnosci
na rzecz trzeciego sektora (Bogacz-Wojtanowska
i Wrona, 2016, s. 27, 97; Wisniewska i Wisniewski,
2022, s. 97-99).

W ramach artykulu poddano ocenie ankietowa-
nych rézne rozwigzania organizacyjne majace na
celu rozwijanie zrownowazonej zatrudnialno$ci na
wspotczesnym rynku pracy. W tym kontekscie za prio-
rytetowe respondenci uznali programy profilaktyki
zdrowotnej umozliwiajgce dbanie o ergonomiczne
i bezpieczne warunki pracy dla os6b w r6znym
wieku. Bezpieczne miejsce pracy bazujgce na ergo-
nomicznych rozwigzaniach ma kluczowe znaczenie
dla zachowania zdrowia w wymiarze fizycznym oraz
psychicznym. Dotychczasowe wyniki badan prowa-
dzonych w omawianym obszarze w organizacjach
biznesowych potwierdzajg znaczenie tych rozwigzan
w ksztattowaniu zrownowazonej zatrudnialnosci
pracownikéw (Moore i Khan, 2020, s. 4-6; Ybema
i in., 2020). Co wiecej, praca w niebezpiecznych
i nieergonomicznych warunkach moze stanowic zr6d-
to stresu, ktory negatywnie wptywa na stan zdrowia
psychicznego. Stres moze réwniez zwiekszac ryzyko
choréb, np. autoimmunologicznych (Bekier, 2017,
s. 16—19), co ma negatywny wplyw na zrbwnowazong
zatrudnialno$¢ pracownikéw.

Za istotne respondenci uznali rowniez tworze-
nie miedzypokoleniowych zespoléw sprzyjajacych
uczeniu sie. Znaczenie tych rozwigzan w miejscu
pracy potwierdzajg wyniki badan zrealizowanych
w organizacjach komercyjnych (Stankiewicz i in.,
2019, s. 20-26; Wiktorowicz, 2016, s. 261-265). Co
wazne, praca w ramach takich zespotéw moze pro-
wadzi¢ do wzrostu poziomu zréownowazonej zatrud-
nialno$ci zaréwno najmtodszych, jak i najstarszych
ich cztonkow. Na ogo6t starsi mogg zwiekszac swojg
zrownowazong zatrudnialno$¢, uczac sie od mtod-
szych kolegow korzystania z nowoczesnych rozwigzan
teleinformatycznych. Z kolei najmtodsi cztonkowie
zespoléw sg w stanie rozwija¢ swoja zréwnowazo-
ng zatrudnialno$¢, czerpigc wiedze z wieloletnich
doswiadczen pracownikéw w wieku senioralnym.
Warto$¢ miedzypokoleniowego transferu wiedzy
w miejscu pracy potwierdzaja dotychczasowe wyniki
badan (Stankiewicz i in., 2019, s. 34; Wiktorowicz,
2016, s. 261-265). Doswiadczenia te mogg umozliwic¢
uczenie sie na cudzych btedach zamiast na swoich.

Wazne jest takze zapewnienie dostepu do zréz-
nicowanych metod szkolenia dla os6b w r6znym
wieku. Warto réwniez podkresli¢ znaczenie instru-
mentéw motywujgcych do wydtuzania aktywnosci
zawodowej. Poziom motywacji wplywa bowiem na
efektywno$¢ wydiuzania aktywnos$ci zawodowe;.
Potwierdzaja to wyniki badan Stankiewicz i in. (2019,
s.42,116-117).

Badania zrealizowane przez Autoréw artykutu majg
ograniczenia wynikajgce m.in. z zastosowania metody
nielosowego doboru respondentéw — metody kuli
$nieznej oraz liczebnos$ci préby badawczej, a takze
wykorzystania prostych metod analizy danych. Ze
wzgledu na nielosowy dob6r respondentéw, uzyska-
nych wynikéw nie mozna uogélnia¢ na cafg popula-
cje. Przeprowadzone badania majg zatem charakter
idiograficzny. Autorzy s3 $Swiadomi ograniczonej
warto$ci uogélniajgcej wynikoéw badan. Warto jednak
doda¢, ze wyniki zrealizowanych badan mogg stano-
wic egzemplifikacje empiryczng podjetego problemu
badawczego. Ponadto zaprezentowane w niniejszym
opracowaniu wyniki badan empirycznych moga
stanowi¢ przyczynek do przeprowadzenia badan
o szerszym zakresie, z uwzglednieniem zmiennych
moderujacych i wyjasniajacych istote zréwnowazo-
nej zatrudnialno$ci w organizacjach pozarzadowych.
W tym kontekscie istotne wydaje sie wskazanie dal-
szych kierunkéw badan zwigzanych ze szczegétowa
analizg zalezno$ci miedzy wynikami dotyczacymi
zrownowazonej zatrudnialno$ci a oceng rozwigzan
organizacyjnych. Uzasadnione wydaje sie réwniez
prowadzenie poglebionych badan w omawianym
obszarze wérod wiekszej liczby respondentéw w celu
wypracowania kompleksowych rekomendacji dla
organizacji pozarzgdowych.
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