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Maria Widerszal-Bazyl jest psychologiem, obecnie zatrudnionym na
stanowisku profesora nadzwyczajnego w Centralnym Instytucie Ochro-
ny Pracy-Panstwowym Instytucie Badawczym. Studia psychologiczne
ukonczyla na Wydziale Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego,
a nastepnie w roku 1975 uzyskata stopien doktora nauk humanistycz-
nych (kierunek: psychologia) w Polskiej Akademii Nauk. W roku 2004 uzyskatla stopienr dok-
tora habilitowanego (Instytut Psychologii, PAN). Od roku 1980 pracuje CIOP-PIB zajmujac
sie psychologicznymi aspektami bezpieczenstwa pracy, a od dtuzszego czasu koncentruje sie
gléwnie na problematyce stresu psychospotecznego i jego zwiazku ze zdrowiem pracownika.
W latach 90-tych byta koordynatorem ogdlnokrajowego projektu sponsorowanego przez Bank
Swiatowy ukierunkowanego na opracowanie charakterystyk zawodowych pokrywajacych
cato$é zasobow pracy w Polsce. Efektem tej pracy byt 7-mio tomowy Przewodnik po zawo-
dach (Warszawa, 1997), pierwsza tego typu publikacja w Polsce.W ramach zainteresowan
stresem w pracy byla m.in. autorem kwestionariusza ,Psychospoteczne Warunki Pracy”
(wspotautor: R.Cie§lak), jednego z pierwszych w kraju narzedzi do badania stresu w pracy.
Narzedzie to oparte jest na modelu Wymagania-Kontrola-Wsparcie (DCS) 1 bylo stosowane
w wielu polskich badaniach nad stresem. Wlasne badania nad modelem DCS podsumowata
w pracy ,,Stres w pracy a zdrowie — czyli o probach weryfikacji modelu Karaska oraz modelu
Wymagania-Kontrola-Wsparcie” (Warszawa, CIOP-PIB 2003). Inne podejmowane przez nig
zagadnienia z zakresu stresu w pracy dotyczyly miedzy innymi takich zagadnien jak: stres
w pracy pielegniarek, niepewno$é pracy i jej skutki psychologiczne, wptyw restrukturyza-
¢ji na psychospoleczne wtasciwosci pracy i samopoczucie pracownika, konflikt praca-dom
1jego skutki — w ujeciu miedzykulturowym.

Jak tworzyliSmy polski system charakterystyk zawodowych,

czyli pod wplywami brytyjskiego pragmatyzmu, ale na wlasna modle

Praca nad tym projektem to byta doprawdy duza dawka adrenaliny dla catego zespotu wy-
konawcow, tj. Pracowni Psychologii Centralnego Instytutu Ochrony Pracy wspieranej przez
Pracownie Psychologii GIownego Instytutu Gérnictwa (Charakterystyki opracowywat Zespot
w sktadzie: Maria Widerszal-Bazyl (Koordynator Zespotu), Roman Cieélak, Marta Derlicka,
Bozena Kurkus-Rozowska, Anna buczak, Joanna Martyka, Andrzej Najmiec, Katarzyna No-
wak, Konrad Tausz, Dorota Zotnierczyk-Zreda). Emocje zaczely sie juz na samym poczatku,
kiedy to Ministerstwo Pracy wraz z Krajowym Urzedem Pracy oraz British Council ogtosity
konkurs na ,Opracowanie charakterystyk zawodowych do Klasyfikacji zawodéw 1 specjal-
noéci”. Projekt mial byé finansowany przez Bank Swiatowy. Pracowania Psychologii CIOP
siegneta do swych wezeéniejszych do§wiadczen w zakresie analizy pracy, a takze do informacji
z dostepnych wéwczas zrddet zachodnich na temat tworzenia informacji zawodowej. Na tej
podstawie przedstawiliémy oferte realizacji zadania. Jak sie pdzniej okazalo, oferty takie
ztozylo jeszcze ok. 40 innych zespoléw z calej Polski. Ku naszej wielkiej radosci, to wtaénie
nasza oferta uzyskata najwiecej punktéw 1 zostata wybrana do realizacji!

Emocje jednak utrzymywaty sie nadal. Poczatki lat 90-tych to byt szczegdlny czas. Two-
rzyly sie zreby demokratycznego panstwa, zmienial sie ustrdj gospodarczy — nastepowato
szybkie przechodzenie do gospodarki rynkowej. Jednoczeénie, tym pozytywnym zmianom
towarzyszyly niepokojace — nieznane wczeéniej — zawirowania na rynku pracy. Przede
wszystkim, wzrost bezrobocia. MieliSmy éwiadomo§é jak wazne sa instrumenty, ktore
usprawniajg przemieszczanie sie ludzi na rynku pracy, w tym instrumenty z obszaru doradz-
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twa zawodowego, a wiec 1 informacja zawodowa, miedzy innymi w postaci charakterystyk
zawodowych. Choé¢ brzmi to teraz patetycznie, naprawde wiekszo$é z nas miata wéwczas
poczucie uczestniczenia w waznym przedsiewzieciu spolecznym i zalezalo nam na tym, by
jego rezultaty okazaly sie uzyteczne.

Dobrze sie stato, ze naszym przewodnikiem po rozwigzaniach w tej dziedzinie byla
wlaénie Wielka Brytania. Przed rozpoczeciem realizacji projektu, British Council zorgani-
zowalo dla mnie staz, ktéry w krétkim, dwutygodniowym okresie dawal mozliwosé poznania
wielu brytyjskich placéwek zwiazanych z poradnictwem zawodowym. Staz byt znakomicie
zaprogramowany i dostarczyl wielu cennych informacji. MyS§le, ze brytyjski pragmatyzm,
widoczny réwniez w sferze doradztwa zawodowego, miat wpltyw na ostateczny ksztalt systemu
charakterystyk zawodowych, ktére przygotowaliémy. Oto niektére przejawy tego wpltywu.

Wedlug naszego pierwotnego projektu, charakterystyka zawodu miata polegaé na
wypelnieniu kwestionariusza analizy zawodu (nazywaliSmy go pdzniej KAZ) i by¢ synteza
informacji pochodzacych z analizy stanowisk pracy reprezentatywnych dla tego zawodu,
zbieranych przy pomocy kwestionariuszy analizy stanowisk pracy (KASP-6w). UznawaliSmy
woweczas, ze zbieranie informacji przy pomocy kwestionariuszy jest dlatego tak wazne, bo
umozliwia jednoznaczne ich ustrukturalizowanie, a przez to tatwe wilaczenie do programu
komputerowego, ktory byt wéwcezas planowany. Wizyta na Wyspach przyniosta pewna
zmiane w naszym podejscia. Uznaliémy mianowicie, ze réwnie wazne jak charakterystyki
kwestionariuszowe sa proste i znacznie mniej sformalizowane opisy zawodéw. Przykladem
byty znakomite wydawnictwa brytyjskie Occupations czy The Careers Guide, ktére w popu-
larny, luZzny sposéb przyblizaly czytelnikowi najwazniejsze cechy zawodu. Stalo sie dla nas
jasne, ze opisy ciagle — opracowane przez osobe dobrze znajaca dany typ pracy — sq w stanie
lepiej przyblizyé czytelnikowi zawdd niz nawet perfekcyjnie wypelniony kwestionariusz.
W rezultacie wysuneliSmy sie przed szereg — w stosunku do pierwotnej oferty — i zdecydowa-
liSmy sie opracowywaé charakterystyki w dwéch formach: a) w formie opisu ,zamknietego”,
ktorego struktura jest cisle wyznaczona przez kolejne pytania kwestionariusza analizy zawodu,
b) w formie opisu ,otwartego”, o strukturze swobodniejszej, w ktdrej okreslone sa tylko tytuty
poszczegdlnych dziatéw, a ich szczegbélowa treéé zalezy od autora charakterystyki — znawcy
danego zawodu.

Na wzér charakterystyk brytyjskich staraliSmy sie, by opisy zawodéw byly jak najprostsze,
zrozumiate dla nawet mniej wyrobionego czytelnika. W instrukeji przygotowanej dla autoréw
prosiliémy, by wyobrazili sobie, ze czytelnikiem jest 14-letni chlopak czy dziewczyna i ze chca im
wyjaénié¢ w sposéb mozliwie najprostszy (choé¢ nie uproszczony), na czym polega praca w danym
zawodzie. Te same akcenty obecne byly w szkoleniu oséb, ktére mialy by¢ autorami charakte-
rystyk. Inna jest sprawa, czy rzeczywiscie zawsze udawalo sie osiagnaé te prostote wyrazu. Ale
naprawde staraliSmy sie!

Decyzja o opracowywaniu charakterystyk rowniez w formie ,,otwartej” powaznie wplyneta
na dobér oséb, ktére mialy dokonywac charakterystyk. Poczatkowo, gdy koncentrowaliSmy
sie gtéwnie na charakterystykach kwestionariuszowych sadziliémy, ze analitykami powinni
by¢ psychologowie majacy pewne do$wiadczenie w funkcjonalnej analizie pracy. Ci za$ bez
do$wiadczenia mieli szanse je zdoby¢ w toku planowanego szkolenia. Charakterystyki otwarte
wymagaly jednak nie tylko umiejetnosci analizy zawodu wedlug kwestionariusza, ale takze
pewnej — przynajmniej minimalnej — sprawnosci literackiej. Jest charakterystyczne, ze w
WIk. Brytanii osoby te zwane sa ,,pisarzami” (writers) i rekrutuja sie czesto spo§rod dzienni-
karzy, czy pracownikéw dzialéw informacji. Badania pilotazowe pierwszych charakterystyk
naprowadzily nas na ten sam trop. Okazalo sie, ze najlepiej sobie radza osoby o predyspozy-
cjach literackich czy dziennikarskich i takich przede wszystkim poszukiwaliSmy. W tym tez
duchu zmodyfikowaliSmy pierwotny program szkolen: mniej czasu po$wiecano ¢wiczeniom
w postugiwaniu sie kwestionariuszami KAZ i KASP, a wiecej metodyce zwartych opiséw,
z podkres§laniem wagi jaka ma ich forma.

Podobnie jak w WIk. Brytanii, charakterystyki posytane byty do recenzji zewnetrznej. Ponad-
to, formalnej ich oceny dokonywat cztonek Zespotu Opracowujacego. O ogromie prac, jaka byla
zwiazana z pracami kontrolnymi moga §wiadczyé nastepujace liczby: trzeba bylo w bardzo
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krétkim czasie dobraé¢ ok. 300 recenzentow, ktérzy znaliby sie na okreS§lonych zawodach
i zweryfikowaé materialy przekazane Zespolowi przez ok. 250 przeszkolonych analitykéw
(a tak naprawde przeszkolono ich znacznie wiecej, lecz duza cze$¢ wycofala sie w polowie
z podjetych zadan, a stad trzeba bylo wyszukiwaé nowych analitykéw i szkoli¢ na biezaco
indywidualnie). Z przestanych materialéw tylko 10 do 15% zostato przyjetych za pierwszym
razem, a az 85% zwrdcono autorom wraz z uwagami i proéba o poprawe! Po naniesieniu po-
prawek, material wracal do Zespotu i byl ponownie sprawdzany. W 30 do 40% kwalifikowat
si¢ do ponownych poprawek i z powrotem odsylano go do autora.

Owczesne brytyjskie publikacje dotyczace charakterystyk zawodéw bazowaty na przy-
jaznej czytelnikowi Klasyfikacji Bibliotecznej (Careers Library Clasification Index, CLCL).
Grupowata ona zawody nie wedtug kryterium kwalifikacji, jak to ma miejsce w powszechniej
stosowanej klasyfikacji ILO, lecz wedlug ich pokrewienstwa. Dzieki temu czytelnik moze
w latwy sposéb zapoznaé z cala grupa pokrewnych zawodéw. W klasyfikacji ILO, czesto
zblizone zawody (np. inzynier gérnik i technik gérnik) omawiane sa w réznych dziatach.
Praktycyzm brytyjskiej klasyfikacji bardzo nam sie woéwczas spodobat. W Przewodniku po
zawodach opracowaliSémy wlasny system porzadkowania materiatu, ktory w duzym stopniu
nawiazywal do przyjaznej, brytyjskiej klasyfikacji biblioteczne;j.

Choé¢ wzorce brytyjskie odegraly wazna role w ksztaltowaniu rodzacego sie systemu
charakterystyk, to jednak dziataliémy w polskich realiach, a stad chcac — a czasami 1 nie
cheac(!) — musieliémy dziataé na wlasng modte. W rezultacie opracowaliémy wlasny model
charakterystyki zawodu, sporzadziliémy wlasne listy stanowisk reprezentatywnych dla
zawodéw wytypowanych do charakterystyki, opracowaliémy wtasny kwestionariusz anali-
zy zawodu oraz kwestionariusz stanowisk reprezentatywnych dla zawodu, dbajac o to, by
byly one kompatybilne do zestawu testéw psychologicznych adaptowanych w tym czasie
przez zespot krakowski (takze w ramach projektu Banku Swiatowego). Na metodyke naszej
pracy duzy wplyw mial fakt, ze jednoczeénie przygotowywaliSmy materiat do Przewodnika
po zawodach (charakterystyki zwarte) oraz do programu komputerowego (charakterystyki
kwestionariuszowe). I choé¢ prace nasze kojarzy sie gtéwnie z Przewodnikiem po zawodach
(opublikowanym przez MPiPS i KUP w 1998), to jednak nie mniejszy wysilek wlozony zostat
w analizy kwestionariuszowe. Miedzy innymi przeanalizowano ok. 1950 reprezentatywnych
stanowisk pracy, a na tej podstawie dokonano zbiorczej analizy ok. 500 zawodow. Materiat
ten stanowit ,,wsad” do programu komputerowego opracowanego pdzniej pod piecza MPiPS.
Malo tez kto pamieta, ze w ramach tego samego projektu opracowaliémy 200 Teczek infor-
macji o Zawodach! W sumie bardzo napracowaliSmy sie, ale zebraliémy tez duzo pochwat.
Jeden z oficjalnych recenzentéw napisat ,Dawno juz nie mialem przyjemnoSci zapoznac sie
z tak poprawnie wykonanym zadaniem” oraz ,,przyjete w zatozeniach zadania projektu zostaly
zrealizowane z nalezytq staranno$cig przestrzegania procedur metodologicznych i posiadaja
najwyzsze walory jakoSciowe.” Cieszyliémy sie, ze mimo bardzo wielu trudnos$ci po drodze,
jednak udato sie. I jest nadzieja, ze efekty tej pracy beda przydatne.



