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EUROPEJSKI KWESTIONARIUSZ ANALIZY
STANOWISK PRACY (EKASP)

Streszczenie: Artykut prezentuje oryginalne narzedzie analizy pracy — Europejski
Kwestionariusz Analizy Stanowisk Pracy (EKASP). Jest to metoda z grupy narzedzi
ogolnych o bardzo szerokim spektrum jednostek opisowych. Tworcy metody starali
sie obja¢ najwigksza liczbe mozliwych aplikacji danych pochodzacych z tej metody.
EKASP jest metoda ekspercka, majaca zastosowanie w ergonomii, BHP, projektowa-
niu pracy, szkolen pracowniczych, rekrutacji i selekcji pracownikow, warto$ciowaniu
pracy, planowaniu $ciezek kariery i innych.

Slowa kluczowe: analiza stanowisk pracy, zarzadzanie personelem, ergonomia, se-
lekcja pracownikéw, wynagradzanie.
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EUROPEAN QUESTIONNAIRE FOR JOB ANALYSIS (EQJA)

Abstract: The paper presents a tool for Job analysis called: European Questionnaire
for Job Analysis (EQJA). It is one of the general methods for job analysis which should
be used by experts. This tool is recommended to achieve many aims connected with
job analysis: ergonomics, accident prevention, job designing, recruitment and selec-
tion, employees” development etc.
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Wstep

Europejski Kwestionariusz Analizy Stanowisk Pracy (EKASP) stuzy do ana-
lizy pracy. Analiza pracy jest systematycznym, uporzagdkowanym zbieraniem
informacji o wszystkich istotnych charakterystykach wykonywanej pracy. Do-
starcza informacji o charakterze zadan wykonywanych na danym stanowisku
oraz warunkach $rodowiskowych wykonywania pracy (Job Analysis, 2017).
Dzigki temu moze stuzy¢ zaréwno celom poznawczym, jak i aplikacyjnym.
Zagadnieniu temu po$wiecono sporo ksigzek, przyktadem moze by¢ podrecz-
nik analizy pracy zredagowany przez Wilsona, Bennetta, Gibsona i Alliger
opisujacy szeroko zagadnienia stosowania analizy pracy (Wilson, Bennett,
Gibson i Alliger, 2012).

Choc¢ pojawiajg si¢ glosy, Ze wspdlczesnie, w dobie postindustrialnej (Tere-
lak, 2011), czwartej rewolucji przemystowej Industrie 4.0 (Peters, 2017; Schwab,
2016) analiza pracy traci sens z powodu tzw. dejobbingu (Bridges, 1995; He-
ery i Noon, 2008), tzn. wymuszane]j przez zmienno$¢ rynku elastycznosci
organizacji pracy, kiedy to pracownicy zmieniaja tre$¢ swojej pracy prawie
kazdego dnia (Azmi, 2007). Jednak w wigkszosci przedsiebiorstw, szczegoélnie
zwigzanych z produkcja, gdzie wykorzystuje sie tradycyjng organizacje pracy,
jest to narzedzie przydatne, ktore prowadzi do sporzadzenia pelnego opisu
pracy na poszczegolnych stanowiskach.

1. Analiza pracy

Cele poznawcze analizy pracy sa zwigzane z réznymi klasyfikacjami zawodow,
ktore sg trescig zawodoznawstwa jako dziedziny nauki (Banka, 2005). Wiedza
o pracy wykonywanej przez przedstawicieli poszczegdlnych zawodow jest wyko-
rzystywana do ich klasyfikowania i tworzenia taksonomii. Taksonomie te moga
by¢ budowane albo na podstawie modeli teoretycznych (Klasyfikacja zawodow,
2014), albo analizy danych empirycznych, np. zapotrzebowan zgtaszanych przez
pracodawcéw na pracownikow na tworzonych przez nich konkretnych stanowi-
skach (Banka, 2005). Pozwala to w sposob systematyczny obserwowac zmiany
$wiata zawodow, pojawianie si¢ nowych i giniecie innych. Analizy te stuza
takze okresleniu sposobu przygotowywania ludzi do podjecia danego zawodu
i analizy zadan wykonywanych przez przedstawicieli istniejacych zawodow.
Cele aplikacyjne mozna podzieli¢ na zwigzane z rynkiem pracy oraz we-
wnatrzorganizacyjne. Rynek pracy wymaga uporzadkowania poprzez wy-
dzielenie grup oséb mogacych wykonywaé pewna klase zadan i czynnosci



Europejski Kwestionariusz Analizy Stanowisk Pracy (EKASP) 7

roboczych. Kategorie te okresla si¢ pojeciem ,,zawdd”. Przyktadem postugiwa-
nia sie w praktyce rynku pracy tym pojeciem moze by¢ opublikowana przez
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej ,,Klasyfikacja zawodow
i specjalnosci” (Klasyfikacja zawodéw, 2014). Jest ona usystematyzowanym
zbiorem zawodéw i specjalnosci wystepujacych na rynku pracy. Zbudowano
ja na podstawie ,,spisu z natury” zawodoéw zidentyfikowanych na rynku pracy.
W praktyce jest wykorzystywana w sprawozdawczosci i regulacjach dotycza-
cych zatrudniania. Odwolujac si¢ do tej klasyfikacji, pracodawcy raportuja
zatrudnianie przez siebie zasobow pracy.

W ramach organizacji analiza pracy stuzy technologom do projektowania
pracy, ale jest takze przydatna w petnieniu funkcji personalnej. Rysunek przed-
stawia rozne obszary wewnatrz organizacji, na ktére oddziatuje analiza pracy.

planowanie
strategiczne
rekrutacja
i selekcja
charakterystyka
projektowanie

pracy i stanowiska

szkoleniai rozwdj
pracownikow

Analiza pracy

wynagradzanie

ocena

standardy pracy pracownikéw

zgodno$é
Z prawem

Mapa oddzialywan analizy pracy na rézne zadania realizowane
w przedsiebiorstwie

Najbardziej spektakularnym przyktadem wykorzystania analizy pracy
w organizacji, obecnie bardzo modne, jest przeprojektowywanie pracy (job
redesign) (Oldham i Hackman, 2010). W tym przypadku analiza pracy pozwala
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na wskazanie zmian, ktérych wprowadzenie usprawni prace na danym stano-
wisku, podniesie wydajnos¢ i satysfakcje zatrudnionych tam pracownikéw.
Dzigki analizie pracy, ktérg mozna zobrazowa¢ w postaci opisu pracy wy-
konanego przy uzyciu narzedzi analizy pracy, decydenci podejmujg decyzje
o wprowadzeniu zmiany.

Tradycyjnie analiza pracy w zarzadzaniu zasobami ludzkimi jest wykorzy-
stywana do sporzadzania dokumentu nazywanego karta opisu pracy, dzieki
czemu posrednio pozwala kreowa¢ dziatania odnoszace si¢ do selekeji pra-
cownikow, ich wynagradzania, szkolenia i oceny pracy (Job Analysis, 2017).
Opisywanie pracy nalezy traktowac jako proces, ktérego celem jest zidentyfiko-
wanie i okreslenie szczegétowych obowiazkoéw na danym stanowisku pracy oraz
wymagan i wzglednego znaczenia tych obowiazkéw dla danego zadania. Nalezy
podkresli¢, ze kluczowym elementem analizy pracy jest analiza sytuacji pracy,
nie ich wykonawcy. Podczas analizy pracy dane mogg by¢ zbierane w bardzo
rézny sposob. Przeprowadza si¢ wywiady z pracownikami i ekspertami we-
wnetrznymi oraz zewnetrznymi za pomocg standaryzowanych kwestionariuszy,
filmow instruktazowych i filmowanej pracy na danym stanowisku, ale takze
teoretycznych opracowan na temat zawodow (Ministerstwo Rodziny, 2017).

1.1. Rozne aspekty i metody analizy pracy

Prace, ktérg pracownik wykonuje na danym stanowisku, mozna opisa¢ na
wiele sposobow. Lees i Cordery (2003) wymienili ich sze$¢. Za podstawowg
metode nalezy uzna¢ ogdlna analize pracy. Przykladem tego podejscia jest
Kwestionariusz Aalizy Stanowiska Pracy (Position Analysis Questionaire)
(PAQ Services, 1997), Kwestionariusz Lubelski Analizy Pracy (KLASP) (Biela,
Kaminski, Manek, Pietraszkiewicz, Sienkiewicz i Szumielewicz, 1992) oraz
opisywana w tym artykule metoda European Questionaire for Job Analysis —
EQJA (Biela w druku). Metody te dostarczajg bardzo obszernego materialu
analitycznego na temat pracy wykonywanej na danym stanowisku. Przedmio-
tem opisu i analizy jest w ich przypadku zaréwno sama praca, jak i kontekst
sytuacyjny, w ktérym si¢ ona odbywa.

Z uwagi na tak szeroki wachlarz aspektow analizy sa to metody bardzo ob-
szerne i wymagaja zaangazowania eksperta do ich przeprowadzenia. Poniewaz
opis dokonuje zewnetrzny ekspert, moze rodzi¢ si¢ obawa, ze brak znajomosci
specyfiki firmy i subiektywizm osoby oceniajacej moga obnizy¢ rzetelnos¢
opisu. Dlatego zazwyczaj analizy s3 robione zespolowo. PAQ Services Inc.,
(1997) podaje, ze analiza przeprowadzona przez trzy niezalezne osoby przy
pomocy ich kwestionariusza zapewniaja wystarczajaca rzetelno$¢ badania.
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Analiza pracy ta metoda wskazuje, jakie elementy sytuacji sa zwiazane
z pracg na danym stanowisku. Prace zespotu McCormicka (McCormick,
Mechan i Jeanneret, 1997) wskazujg na istnienie ogélnych wymiaréw po-
rzadkujacych analize pracy. W badaniach tego zespotu wyrdzniono ich 45, co
pozwala tworzy¢ syntetyczny obraz pracy na danym stanowisku.

Kolejna technika to funkcjonalna analiza pracy (FJA) (Byars i Rue, 2006,
s. 69-71; Fine i Cronshaw, 1999). Jest to metoda analizy pracy, ktdra zostala
opracowana na potrzeby zatrudniania i szkolenia administracji w Departa-
mencie Pracy USA. FJA dostarcza znormalizowanych informacji na temat
wykonywanej pracy, zwigzanych z trescig zadan i, co za tym idzie, wyma-
gan stawianych jej wykonawcy. Jest to metoda ilosciowa, ktéra wykorzystuje
kombinacje trzech obszaréw dzialalnosci: ludzi, rzeczy, danych oraz trzech
stopni zlozonosci pracy: duzej, Sredniej i malej. Pozwala to umiejscowic w tej
matrycy kazda z wykonywanych czynnosci zawodowych. Dla kazdego obsza-
ru dziatalnos$ci mozna wyrdzni¢ od czterech do siedmiu typéw aktywnosci
pracownika o zréznicowanej ztozonosci (Fine i Getkate, 1995).

Kolejna metoda — inwentarze zadan - to zadania, ktdre s przypisane do
danego stanowiska pracy (Lees i Cordery, 2003). Przeznaczone s3 do opisu
pracy na szerokiej gamie zréznicowanych stanowisk pracy zaliczanej do jedne;j
kategorii zawodowej (np. sztygarzy w miedzynarodowej spotce wydobyw-
czej). Inwentarze zadan sg specyficzne dla konkretnej aktywnosci i nie ma
mozliwosci poréwnan opiséw miedzy réznymi zawodami. Dane sg zbierane
za pomocg kwestionariusza pocztowego, ktory wymaga bardzo dokladnego
przygotowania i jest nastepnie wypelniany przez pracownikéw zatrudnionych
na analizowanych stanowiskach lub ich przetozonych. Pozwala to na stwo-
rzenie charakterystyki wymagan wobec wykonawcy pracy. Wymagania te
obejmujg kwestie zwigzane z wiedzg, umiejetnosciami, zdolno$ciami i innymi
waznymi (patrz model: Knowledge, Skills, Abilities and Other - KSAO (What
does KSAO, 2017). Inwentarz ten jest takze przydatny w opracowywaniu pro-
gramow szkoleniowych przygotowujacych do objecia konkretnych stanowisk
pracy lub nabycia tytuléw zawodowych.

Metoda elementow pracy skupia si¢ na ludzkich charakterystykach nie-
zbednych do lepszego wykonywania pracy na danym stanowisku. Takie podej-
$cie jest wyraznie odmienne od innych metod analizy pracy, poniewaz pomija
informacje o warunkach pracy oraz zadaniach i przechodzi bezposrednio do
tzw. elementéw pracy.

Elementy pracy obejmuja calg game zachowan zwigzanych z praca, zacho-
wan umystowych, intelektualnych, zachowan motorycznych i nawykow pracy,
nazywanych wiedzg, umiejetnosciami i innymi cechami osobowymi (Primoff
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i Eyde, 1988). Idea wyrdzniania elementéw pracy polega na stworzeniu defi-
nicji operacyjnych nieobserwowalnych terminéw teoretycznych opisujacych
prace. Chodzi o opisanie wskaznika wystgpienia behawioralnych wskaznikow
wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci (patrz model KSAO).

Ten sam element moze si¢ pojawia¢ w réznych zadaniach i réznych miej-
scach pracy. Znaczace elementy pracy s3 identyfikowane, opisywane i oceniane
przez doswiadczonych i wykwalifikowanych pracownikéw w zawodzie i ich
organach nadzoru, zwanych zazwyczaj ekspertami przedmiotu (MSP). Eks-
perci oceniajg kazdy element pracy w czterech aspektach: wpltyw elementu na
skuteczne wykonanie pracy, przydatnosc¢ do selekeji kandydatow, zagrozenia
w pracy w przypadku pominigcia elementu, potrzeby posiadania danego
elementu przez kandydatéw.

Metoda zdarzen krytycznych zostala opracowana przez Ernesta Primofta
(Primoffi Eyde, 1988). Jest ona wykorzystana w réznych sytuacjach do opra-
cowywania informacji o zleceniach wykorzystywanych w rekrutacji, selekcji
pracownikéw, promocji, oceny osiggniec i szkolenia. Szczegdtowe procedury
i skala ocen stosowanych w metodzie analizy pracy s opisane w praca autora
metody (Primoft i Eyde, 1988). Metoda ta bazuje na opisach konkretnych
zdarzen, ktdre sg albo bardzo szkodliwe, albo bardzo skuteczne ze wzgledu na
cel danego stanowiska. Dotyczy to tylko takich sytuacji, ktérych opisujacy byt
naocznym $wiadkiem, bez wzgledu na to, czy dotyczylo to jego samego, czy
przydarzylo si¢ komus, z kim wspotpracowal. Technika krytycznych zdarzen
stuzy, z jednej strony, do opisu wymagan stawianych pracownikom na danym
stanowisku oraz okresdlania potrzeb szkoleniowych, a z drugiej strony jest
podstawa do projektowania stanowiska pracy.

Analiza kompetencji lub inaczej modelowanie kompetencji to alternaty-
wa dla tradycyjnej analizy pracy. Jest analizg nastawiong na pracownika - do
celow selekeji, szkolenia, rozwoju i oceny. Jej istotg jest stworzenie profilu
idealnego pracownika, portfela czy tez wzorca kompetencji skupiajacego sie
na zestawie charakterystyk, ktére powinien on posiada¢ dla efektywnego
wykonywania obowigzkéw zawodowych. Model kompetencyjny jest doku-
mentem zawierajgcym zbior wszystkich kompetencji, ktore firma uwaza za
niezbedne do realizacji swojej strategii i osiggniecia celow biznesowych oraz
do odniesienia sukcesu w prowadzonej dziatalnosci. Zbiér ten sklada sie
z wyliczenia wszystkich potrzebnych kompetencji oraz szczegétowego opisu
kazdej z nich (Pocztowski i Mi$, 2000).

Proces analizy pracy sklada si¢ z nastepujacych elementéw: (1) ustalenie
kryteriow efektywnosci pracy, (2) dobor proby ilustrujacej kryteria, (3) ana-
liza zadan, (4) analiza cech wykonania pracy, (5) wywiady z pracownikami,
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(6) analiza danych, (7) stworzenie modelu kompetencji, (8) sprawdzenie
trafno$ci modelu (Frey, Ertelt i Ruppert, 2017; Lees i Cordery, 2003).

Kompetencje sg tu rozumiane jako kompozycje cech oraz standéw pracow-
nika, ktére prowadza do optymalnego wykonywania zadan na danym stano-
wisku. Innymi stowy, to konglomerat opanowanej wiedzy z danego zakresu
(wiem co), umiejetnosci (wiem jak i potrafi¢), postaw (chce i jestem gotow wy-
korzysta¢ swa wiedze) (Kossowska i Soltysinska, 2002) oraz cech osobowosci
(Whiddett i Hollyforde, 2003). Kompetencja jest zmienna nieobserwowalna.
Konieczne jest jej zdefiniowanie przy uzyciu terminéw obserwacyjnych, np.
odpowiedzi na konkretne pytania testowe oraz okreslenie ich trafnosci w od-
niesieniu do kryterium zewnetrznego, jakim jest znakomite wykonanie pracy.

Dla przyktadu kompetencja ,,wspolpraca w zespole’, tzn. prowadzaca
do efektywnej pracy calego zespolu, moze by¢ rozumiana jako umiejetnos¢
sprawnego wspoétdzialania w grupie dla osiagniecia wspdlnego celu i bedzie
zwigzana z przejawianiem nastepujacej listy zachowan: (1) podejmowanie
kontaktow ze wspolpracownikami, (2) aktywno$¢ w procesie osiggania celow,
(3) pobudzanie motywacji innych osdb w zespole, (4) przekazywanie infor-
macji waznych ze wzgledu na jakos¢ wspotpracy oraz efektywnos¢ dziatan,
(5) wspolpraca z innymi osobami w zespole oraz (6) radzenie sobie z sytua-
cjami trudnymi, konfliktami (Wood i Payne, 2006).

1.2. Trafnos¢ analizy pracy

Analiza pracy sktada si¢ z dwoch elementdw, ktore majg zwiazek z poprawnos-
cig wyciaganych wnioskéw. Pierwsza z nich to opis, druga to wnioskowanie.
Zr6dtem niedoktadnosci opisu moga by¢ réznice indywidualne oséb doko-
nujacych opisu, czynniki demograficzne (Landy, 1993). Morgeson i Campion
(2012) wskazali 16 mechanizméw prowadzacych do niedokladnosci w ana-
lizach pracy. Zrédlem tych niedoktadnosci sg zaréwno procesy poznawcze
osoby oceniajacej, jak i wplyw czynnikéw spolecznych.

Préba zaradzenia problemom jest integrowanie wiekszej liczby ocen po-
chodzacych od réznych oséb i na tej podstawie dokonywanie ostatecznego
oszacowania. Doswiadczenia McCormicka i jego zespotu wskazuja, ze prowa-
dzenie analiz przez trzy niezalezne osoby przy pomocy kwestionariusza PAQ
zapewniajg wystarczajacg rzetelno$¢ badania (PAQ Services Inc., 1997). Row-
niez do$wiadczenia polskie sugeruja potrzebe analizowania pracy w zespolach,
najlepiej interdyscyplinarnych, by wyeliminowac sporg czes¢ zaktdcen.

Kwestie trafnosci sg taczone zazwyczaj z wyciaganymi z opisu wnioska-
mi. Landy (1993) wskazal, ze sam proces przeprowadzenia analizy ma duze
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znaczenie dla jego trafnosci. Stad proces ten stara si¢ wystandaryzowac
i odnies¢ do modeli teoretycznych. Jednak wplyw elementu subiektywnego
w doborze modeli i sposobu wnioskowania prowadzi do zréznicowania
wynikéw analiz tego samego stanowiska w zalezno$ci od metody czy osoby
analizujace;j.

1.3. Mozliwosci wykorzystania analizy pracy - projektowanie pracy
i opis pracy

Projektowanie pracy ma ogromne znaczenie praktyczne dla funkcjonowania
organizacji. Dobrze zaprojektowane miejsce pracy prowadzi do poprawy
efektywnosci pracy, poprawy samopoczucia pracownika i przeklada sie
na stawianie sobie przez pracownika ambitnych wyzwan (zadan), dzieki
czemu pracownik rozwija si¢ zawodowo (Striimpfer, 2006). Analiza pracy
opisuje, jak zadania pracownicze i role sg ustrukturyzowane, wykonywane
i modyfikowane przez pracownika i jak wptywa to na indywidualng, zespo-
towa i organizacyjna wydajnos¢ (Grant i Parker, 2009). Projektowanie pracy
jest zazwyczaj opisywane jako proces odgérny, w ktérym organizacja two-
rzy miejsca pracy i wybiera ludzi z odpowiednig wiedza, umiejetnosciami
i zdolnosciami do jej wykonywania na danym stanowisku. W przypadku
konieczno$ci wprowadzania zmian (job redesigne) przetozeni, analizujac
prace, decydujg, co nalezy zmieni¢ na stanowisku, jakie zmieni¢ elementy
$rodowiska, cele, zadania, procedury postepowania czy wykorzystywane
narzedzia w celu uzyskania zaktadanych rezultatéw. Ostatnio przywotywa-
ne dopasowanie pracy (job crafting) (Tims i Bakker, 2010) jest przykltadem
projektowania pracy o specjalnym charakterze. W tym przypadku pod-
miotem zmiany jest sam pracownik. Pracownik dokonuje wlasnej oceny,
przez pryzmat swoich wlasnych kompetencji proponuje zmiany w sposobie
wykonywania pracy lub organizacji swojego stanowiska pracy, przy czym
jego kolega z sasiedniego stanowiska moze odmiennie reagowac i propo-
nowac inne postulaty.

Opis pracy jest najczesciej spotykanym wynikiem analizy pracy. Ze swojej
natury jest obrazem wielowymiarowym. Opisuje prace w wielu aspektach:
charakterystyki srodowiska, w ktorej jest wykonywana, aktywnosci fizycznej
pracownika, obcigzenia umystowego, tresci wykonywanej pracy, wymagan
organizacyjnych itp., co daje bogaty analityczny obraz. PAQ zawiera 195
pozycji, a KLASP ponad 351 jednostek obserwacyjnych. Na tej podstawie,
poprzez syntez¢ wymiardw pracy, tworzony jest syntetyczny obraz pracy na
danym stanowisku, ktéry oddaje jej specyfike.
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W opisie stanowiska wylicza si¢: cel stanowiska, zadania przypasane do
niego, odpowiedzialno$¢ i miejsce w hierarchii oraz charakteryzuje si¢ prace.
Opis pracownika powinien by¢ zbudowany na analizie pracy. Gtéwny akcent
spoczywa w niej na opisaniu wymagan, jakie stawia stanowisko osobie tam
zatrudnionej ze wzgledu na tres$¢ i warunki wykonywanej tam pracy. Dodat-
kowo mozna stworzy¢ profil koniecznych umiejetnosci, cech oraz wiedzy
i doswiadczenia, co jeszcze precyzyjniej pozwala ,,zobaczy¢” dobrego pracow-
nika. Charakterystyka taka powinna obejmowac wszystko, co jest wazne dla
efektywnego wykonywania pracy na danym stanowisku pracy. Dzigki temu
opis moze by¢ przydatny do selekcji kandydatéw, oceny pracownikéw zatrud-
nionych na danym stanowisku, programowania ich rozwoju, wyznaczania
$ciezek karier oraz okreslania sprawiedliwego wynagrodzenia.

2. EKASP (European Questionnarie for Job Analysis) jako
narzedzie analizy pracy

W tej czedci opracowania zostanie przedstawiony Kwestionariusz Lubelski
Analizy Stanowiska Pracy (KLASP), ktdéry byl wielokrotnie wykorzystywany
do opracowan poznawczo-aplikacyjnych majacych na uwadze cele szkolenio-
we oraz empiryczne uzasadnienie podstaw ptacowych w sytuacji restruktury-
zacji przedsiebiorstw. Omdwiona bedzie zaktualizowana wersja tej metody:
European Questionnaire for Job Analysis (EQJA) (Biela, w druku). Po skré-
towym zaprezentowaniu podstaw teoretycznych zostanie ona opisana pod
wzgledem swojej struktury, wykorzystywanych skal pomiarowych w ocenie
wymogow stawianych przez analizowane stanowiska pracy, przygotowanie
zespolu ekspertéw do wykonania analizy i wykreslenia profilow wymagan
jako rezultatu analizy.

W interpretacji wynikéw analizy EKASP zostang wskazane zasady inter-
pretacji ocen, rdzne obszary tej interpretacji oraz sprowadzanie analitycznych
uje¢ do jednego wskaznika syntetycznego.

2.1. Zalozenia teoretyczne KLASP/EKASP

Lees i Cordery (2003) uwazaja, ze metody analizy pracy sa generalnie po-
zbawione zaplecza teoretycznego. Jednak do interpretacji zebranych danych
konieczne jest odwotanie si¢ do teorii i modeli, najcz¢sciej z obszaru psycho-
logii pracy i organizacji (Landy, 1993). Podstawa teoretyczna nadaje znaczenie
jednostkom opisu pracy i pozwala przeksztatca¢ zebrane dane w informacje
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(Coombs, 1976), dlatego mozna wskaza¢ rézne teorie i modele psychologii
pracy jako podstawe wyboru jednostek obserwacyjnych oraz drogowskazow
interpretacyjnych dla zbieranych w opisie pracy danych.

Jako zalozenie teoretyczne metody EKASP zostang w sposob syntetyczny
zasygnalizowane podejscia réznych autoréw do nauki o pracy oraz jej analizy.
Bedzie to kilka wybranych uje¢¢, od prakseologii T. Kotarbinskiego, poprzez
koncepcje ergonomii W. Jastrzgbowskiego, kompetencje w pracy, teorie inte-
ligencji R. Stenberga, koncepcje dopasowania pracownikéw do organizacji,
$rodowiska i czynno$ci roboczych.

2.1.1. Koncepcja ergonomii i prakseologii

Za pierwsze historyczne podejscie analizy stanowiska pracy nalezy uznaé
koncepcje ergonomii, czyli nauki o pracy W. Jastrzebowskiego, ktéra zostala
ogltoszona na tamach poznanskiego tygodnika ,,Przyroda i Przemyst” (Jastrze-
bowski, 1857). Koncepcje t¢ mozna okresli¢ jako pierwsze wielowymiarowe
oraz interdyscyplinarne podejscie do pracy i jej analizy. Autor ten wyodrebnit
cztery wzglednie niezalezne wymiary pracy dotyczace jej efektywnosci, lecz
przede wszystkim czyni samg prace czynnoscia ludzka. Wymiarami tymi sa:
(1) praca rozumiana jako dobre opanowanie i wykonane okreslone rzemio-
sto (praca jako rzemiosto — wymiar rzemieslniczy); (2) praca jako czynno$é
oraz jej wytwor, ktéry moze by¢ przedmiotem upodobania estetycznego,
czyli moze si¢ podoba¢ zar6wno samemu podmiotowi pracy, osobom z nim
wspolpracujacymi oraz osobami bedacymi odbiorcami wytworu tej pracy,
(praca jako przedmiot oceny estetycznej — wymiar estetyczny); (3) praca jako
czynnos$¢ lub zespdt czynnosci wymagajacych myslenia ukierunkowanego na
cel, ktorym jest odbioér informacji oraz ich efektywne wykorzystanie w roz-
wigzywaniu szeregu probleméw i podejmowaniu decyzji prowadzacych do
wykonania okreslonych zadan pracowniczych na okreslonym stanowisku
(wymiar intelektualny); (4) praca jako realizacja okreslonego powotania za-
wodowego wobec innych ludzi, czyli poczucie odpowiedzialnosci za innych
ludzi, ktérzy juz korzystaja z efektéw pracy jako bezposredni §wiadczenio-
biorcy okreslonych ustug dzigki pracy ustugowej 0s6b wykonujacych zawody
ustugowe badz tez odlegly w przestrzeni i czasie nabywca wyprodukowanego
towaru (moralna odpowiedzialnos¢ za skutki okreslanej pracy wobec ludzi -
wymiar moralny)

Przy obecnym rozumieniu ergonomii, zawezonej do psychologii inzynie-
ryjnej, ktéra ujmuje swoéj przedmiot jako uktad: cztowiek-maszyna, zatraca
sie zakres oraz glebia koncepcyjnego ujecia ergonomii zaproponowanej po-
nad 150 lat wczesniej przez polskiego profesora okresu pozytywistycznego.
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Koncepcje t¢ mozna wigzac z filozoficznymi ideami prakseologii T. Kotarbin-
skiego, ktorej gtéwna wykladnie zawiera jego Traktat o dobrej robocie (Kotar-
binski, 1955). Wychodzac z ontologicznych zalozen reizmu, autor ten stworzyt
ogolng teorie skutecznego dziatania, w ktérej ramach doskonale miesci sie
koncepcja ergonomii Jastrzebowskiego ujmujacego prace cztowieka w czterech
wymiarach zwigkszajacych jego skuteczno$¢ w postepie geometrycznym.

W perspektywie prakseologicznej interpretacji wymiaru rzemieslniczego
pracy nalezy go uzna¢ za najbardziej podstawowy w sensie okreslenia pod-
stawowych czynnosci i zadan wykonywanych w ramach danego zawodu - na
stanowisku pracy. W tym zakresie prakseologiczna skuteczno$¢ oznacza rze-
mieslniczg sprawnos¢ realizowang w réznym stopniu: od poziomu podsta-
wowej poprawnosci az do mistrzostwa.

Wymogi kolejnych trzech wymiaréw pracy ergonomii Jastrzebowskiego,
w kontekscie prakseologii Kotarbinskiego, moga zosta¢ zinterpretowane jako
wzbogacenie efektywnosci, czyli skutecznosci czynnosci roboczych o nowe
walory: estetyczne, poznawcze i moralne.

2.1.2. Rézne koncepcje inteligencji w pracy

Jedna z nowszych koncepcji inteligencji, wykorzystywang w konstrukeji
KLASP/EKASP(EQJA), jest inteligencja triarchiczna R. Sternberga (1984).
Jej pierwszym komponentem s strategie inteligentnego funkcjonowania.
W odniesieniu do sytuacji pracy bedzie wigc mozna méwic o trzech strate-
giach inteligentnego radzenia sobie z zadaniami operacyjnymi w pracy na
okreslonym stanowisku. Sg to: strategia adaptacyjna (adaptation strategy),
strategia ksztaltowania nowej sytuacji (shaping strategy) oraz strategia selek-
cyjna (selection strategy).

2.1.3. Dopasowania pracownika do pracy i sSrodowiska

W literaturze mozna znalez¢ az ponad 10 réznych dopasowan pomiedzy osoba
a elementami jej otoczenia. Z punktu widzenia analizy pracy bardzo istotnych
jest pie¢ typoéw dopasowania. Dopasowanie najszersze to relacja czlowiek-
-srodowisko (Kristof-Brown, Barrick i Stevens, 2005). Bardziej szczegétowy
zwigzek dotyczy relacji cztowiek-praca, definiowanej jako zwiazek pomiedzy
cechami osoby a cechami pracy lub zadan wykonywanych w czasie pracy
(Edwards, 1991; Kristof, 1996). W ujeciu Dawisa i Lofquista (1984) chodzi nie
tylko o spelnianie wymogdw stawianych przez prace jej wykonawcy, ale takze
o zaspokajanie przez prace potrzeb pracownika. Dopasowanie osoba-zawod
jest definiowane jako zgodno$¢ osoby, jej zainteresowan i preferencji z cha-
rakterystykami zawodéw (Holland, 1985). Dopasowanie osoba-organizacja
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przez wigkszos$¢ badaczy jest definiowana jako zgodnos¢ miedzy osoba, jej
wartos$ciami, stylem zawodowym, rozumieniem pracy itp. a organizacja - jej
najwazniejszymi elementami, takimi jak kultura organizacyjna czy klimat
organizacyjny. W najwezszym rozumieniu mozna méwi¢ o dopasowaniu
osoba-stanowisko pracy. Jest ono definiowane jako zgodno$¢ miedzy oczeki-
waniami osoby a wymaganiami konkretnego stanowiska pracy w konkretnym
miejscu struktury organizacji, wyposazonej w specyficzne oprzyrzagdowanie
i realizujacej swoje specyficzne zadania i cele.

Teoria dopasowania wskazuje na istotng role relacji pomiedzy zakresem
cech $rodowiska i pracownika. Muchinsky i Monahan, (1987 s. 269-271)
rozrozniajg dwa rodzaje dopasowan charakterystyk osoby i otoczenia: kom-
plementarne lub suplementarne. W dopasowaniu komplementarnym po-
szczegolne elementy uzupelniajq sig, zwigkszaja, wytwarzajac wartos¢ dodana
swojego wspotwystepowania.

Analiza pracy pozwala stworzy¢ punkt odniesienia do oceny dopasowan.
Im szerszy jest zakres opisu, tym wiecej typow relacji mozna ujmowac. Kon-
centrowanie sie tylko na pracy, jak jest w analizie zadan, nie daje podstaw do
pozniejszych analiz relacji osoba-$rodowisko. Dlatego metody o szerokim
spectrum (KLASP, PAQ) dajg znacznie szersze mozliwosci wykorzystania.
Trzeba jednak pamietaé, ze najczesciej bedzie to aspekt obiektywny, ktdry
wedtug Van Harisonna (1987) ma mniejszy wplyw na zachowania pracownika
niz subiektywna ocena. Pomimo tego ograniczenia liczne badania wskazuja,
ze stopien dopasowania w wymienionych wczesniej aspektach ma znaczacy
wplyw na zachowania pracownika, w tym jego wyniki pracy.

2.2. Opis metody

Kwestionariusz Lubelski Analizy Stanowiska Pracy (KLASP) w wersjiz 1992 r.
(Biela i in., 1992) jest narzedziem psychologicznym stuzacym do analizy
kazdego realnie istniejacego lub projektowanego nowego stanowiska pracy
w firmie, instytucji panstwowej, samorzadowej czy organizacji zatrudniajacej
osoby do pracy. Sktada si¢ on z nastepujacych czeéci: 0. Cze$¢ wstepna; 1. Sro-
dowisko pracy i charakter stanowiska pracy; 2. Funkcjonowanie w srodowisku
pracy; 3. Procesy poznawcze i decyzyjne; 4. Czynno$ci manualne i lokomoto-
ryczne; 5. Wymagania cech typologicznych pracownikéw wynikajace z réznic
indywidualnych pomig¢dzy nimi.

Kazda z cz¢$ci KLASP podzielona jest na rozdzialy zawierajace od kilku do
kilkunastu pozycji analitycznych (itemdéw) dotyczacych okreslonego rodzaju
wymaganych do pracy na danym stanowisku: rodzaj aktywnosci, czynnosci
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roboczych, operacji, warunkow, kompetencji, sprawnosci lub dyspozycji psy-
chicznych. Niektore pozycje analityczne sg ilustrowane przykladami czynnosci
lub stanowisk pracy, w ktérych dane wymaganie wystepuje — w celu lepszego
ujecia mysli analitycznej zawartej w danym itemie. Kazda pozycja oceniana
jest na skali 7-stopniowej typu przedziatowego, w ktdrej sa zakladane réwne
odleglosci pomiedzy kolejnymi punktami.

2.2.1. Struktura narzedzia

W wersji oryginalnej z 1992 KLASP zawiera 351 pozycji analitycznych. Nowa,
zaktualizowana wersja, zwana Europejskim Kwestionariuszem Analizy Stano-
wiska Pracy (EKASP: European Questionnaire for Job Analysis EQJA) z dnia
24.09.2015 r., jest dostepna w wersji polskiej, stowackiej i niemieckiej. Zawiera
ona wprawdzie takie same czesci jak KLASP z 1992 r., lecz wigcej rozdzialow
analitycznych. Laczna liczba itemdéw analitycznych wersji EKASP wynosi 448
(Biela, w druku). Nazwy rozdziatéw w poszczegolnych czesciach EKASP wraz
z liczbg itemdw analitycznych w kazdej z nich zawiera tabela.

Nazwy rozdzialéw analitycznych w poszczegolnych czesciach EKASP/EQJA
iich objetos¢

Tytuly poszczegolnych rozdzialow analitycznych

Czesci EKASP/EQJA w EKASP/EQJA

1.1. Miejsce pracy

1.2. Makroklimat

1.3. Mikroklimat

1.4. Oswietlenie

CZESC 1 1.5. Halas, wibracja

(122 jednostek obser-|1.6. Inne elementy higieny pracy
wacyjnych) 1.7. Urzadzenia

1.8. Narzedzia i wyposazenie techniczne
1.9. Ubiér

1.10. Narazenia i zagrozenia

1.11. Zdrowie i bezpieczenstwo pracy

2.1. Sytuacje trudne i ekstremalne

2.2. Cel profesjonalny

2.3. Strategie funkcjonowania w $rodowisku pracy

CZESC2 2.4. Struktura pracy

(89 jednostek obserwa- | 2.5. Kwalifikacje i rodzaj aktywno$ci

cyjnych) 2.6. Czas pracy

2.7. Relacje interpersonalne

2.8. Wymagania wynikajace z kultury organizacyjnej stanowiska

pracy
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cd. tabeli
L. Tytuly poszczegolnych rozdzialéw analitycznych
Czesci EKASP/EQJA w EKASP/EQJA
3.1. Zrédha informacji
3.2. Wzrok
3.3. Stuch
3.4. Inne rodzaje i sposoby percepcji
CZESC 3 35, Uwaga
. 3.6. Czujno$¢ umystowa
(125 jednostek obser- -
. 3.7. Pamigc
wacyjnych)

3.8. Doswiadczenie i wiedza

3.9. Przetwarzanie danych

3.10. Rozumowanie w rozwiazywaniu probleméow
3.11. Planowanie i podejmowanie decyzji

3.12. Odpowiedzialnos¢

4.1. Czynnoéci manualne

CZESC 4 4.2. Czynnosci manipulacyjne
(65 jednostek obserwa- | 4.3. Pozycja ciata i ruchy przy pracy
cyjnych) 4.4. Koordynacja ruchowa

4.5. Obcigzenie czynnoséciami fizycznymi

5.1. Cechy charakteru

5.2. Cechy temperamentu

5.3. Inne specjalne cechy osobowosci wymagane przez wystepujace
w pracy sytuacje trudne i niebezpieczne

5.4. Wymagane przez normalny tryb pracy cechy osobowosci we-

%ngnis tek obserwa- dtug modelu Wielkiej Pigtki Costy i McCrea
o] nchh) 5.5. Osobowosciowe i spoleczne kompetencje

5.6. Wymagane kompetencje organizacyjne

5.7. Kompetencje ergonomiczne i postawy wobec pracy
5.8. Wymiary inteligencji moralnej

5.9. Wymiary inteligencji emocjonalnej

5.10. Style podejmowania decyzji

2.2.2. Skale ocen wykorzystywane w analizie wymagan do pracy na stanowisku

Kazda ocena wymagan psychologa oraz innych uczestnikdéw zespolu eks-
pertdw powotanych do wyceny stanowisk pracy w firmie jest wyrazana na
7-stopniowej skali przedziatowej typu Likerta umozliwiajacej dokonywanie
operacji sumowania wynikéw oceny wymagan analizowanego stanowiska
pracy i przedstawienie ich jako $rednich arytmetycznych w postaci profilo-
wej (profile $rednich ocen) dla kazdego rozdzialu analitycznego. Do oceny
wymagan w funkcjonowaniu na danym stanowisku sg wykorzystywane na-
stepujace skale: skale zakresu zastosowania — oznaczone symbolem Z; skala
wagi, znaczenia — oznaczona jako W; skala dwubiegunowa - oznaczona przez
S; skala zakresu terytorialnego dla stanowiska pracy — symbolizowana przez
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§1; skala czynnosci planowania pracy na danym stanowisku — symbolizowana
przez S2; skala zakresu czasowego danej czynnosci roboczej na analizowanym
stanowisku — oznaczona symbolem S3; skala prawdopodobienstwa wystapie-
nia okreslonego zagrozenia na danym stanowisku — oznaczona symbolem P;
skala stopnia odpowiedzialno$ci w pracy na danym stanowisku — oznaczona
przez O.

W kwestionariuszu analizy stanowiska pracy odpowiednia skala analitycz-
na, ktéra powinna zostac zastosowana w wycenie danego aspektu analizy, jest
wskazana bezposrednio po numerze kazdego itemu (pozycji) analitycznego.

2.2.3. Procedura analizy stanowisk pracy oraz jej metodologia

Procedura analizy stanowisk pracy skiada si¢ z podstawy metodologiczno-
-epistemologicznej oraz metodyki wdrozenia w firmie/organizacji. Podstawy
metodologiczne oznaczajg okreslenie konkretnego celu, ktory zamierza sie
uzyskac dzieki analizie stanowisk pracy w firmie - przeprowadzonej w sposéb
empirycznie sprawdzalny oraz intersubiektywnie kontrolowalny. Z kolei pod-
stawy epistemologiczne analizy stanowisk pracy oznaczajg zrédla poznania,
ktére beda stanowily fundament badan psychometrycznych na podstawie
kwestionariusza EKASP.

Jesli chodzi o cele aplikacyjne analizy stanowisk pracy, wspolczesna psycho-
logia wymienia nastepujace (Biela, 2012): (1) poprawa warunkéw ergonomicz-
nych, organizacyjnych oraz bezpieczenstwa pracy w firmie; (2) zatrudnienie
nowych pracownikéw na stanowiska pracy; (3) podniesienie efektywnosci
szkolen pracowniczych; (4) wprowadzenie w firmie nowych form, metod lub
strategii zarzadzania; (5) reorganizacja systemu ptacowego w firmie w celu
zwiekszenia jego transparentnosci, przejrzystosci oraz akceptowalnosci zgod-
nie z konsensusem spolecznym pracownikéw (konstrukcja taryfikatora ptac
na podstawie sumy wazonej wyceny stanowisk pracy).

Fundamentem analiz stanowisk pracy na podstawie EKASP jest empirycz-
na weryfikowalnos¢, intersubiektywna kontrolowalnos¢ kolejnych etapow tej
analizy - poprzez wspdtuczestnictwo zainteresowanych stron porozumienia
spolecznego w firmie. Istotne znaczenie w procedurze analizy stanowisk pracy
ma powolanie przez wladze firmy zespotu ekspertéw do spraw wyceny stano-
wisk pracy sposrod pracownikow tej firmy. W zaleznosci od liczby stanowisk
w firmie zespot ten moze sie sklada¢ 8-15 osob, ktore zostang przeszkolo-
ne w metodologii i procedurze EKASP pod kierunkiem psychologa pracy
i nastepnie w sposob $cisle zaplanowany bedzie wykona analizy stanowisk
pracy w firmie. Zespot ekspercki, zgodnie z zaleceniami metodologii EKASP
oparty na zasadach budowania konsensusu spotecznego, winien funkcjonowac
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zgodnie z zasadami dynamiki matej grupy - zapewniajac w ten sposob wieksza
efektywnos¢ jego pracy eksperckie;.

Do zadan zespotu eksperckiego nalezy: (1) zaadaptowanie ogolnego sche-
matu kwestionariusza EKASP do warunkéw analizy stanowisk pracy w firmie
zlecajacej t¢ analize, co sprowadza si¢ do skrdcenia tego schematu tylko do
tych iteméw analitycznych, ktére sg potrzebne dla danej firmy, czyli opra-
cowanie skroconej wersji kwestionariusza analizy stanowiska pracy w danej
firmie; (2) opanowanie przez zespot ekspercki techniki wyceny stanowiska
pracy poprzez praktyczne przeszkolenie jego cztonkéw w dochodzeniu do
konsensusu eksperckiego w kwestii wyceny na skali 7-stopniowej stano-
wiska pracy S w aspekcie kazdego itemu analitycznego i kwestionariusza
EKASP; (3) wystandaryzowanie warunkéw dotyczacych zrédet informacji
o analizowanych stanowiskach pracy. Wszystkich cztonkéw zespolu nalezy
przygotowac do roli eksperckiej poprzez: (a) zapoznanie si¢ kazdego eks-
perta z aktualnymi regulacjami wynikajacymi z przepiséw okreslajacych
zakres celéw, zadan, czynnosci roboczych, odpowiedzialno$ci pracownikow
zatrudnionych na analizowanym stanowisku pracy; (b) przeprowadzenie
przez zespol ekspercki wizji lokalnej kazdego indywidualnego stanowi-
ska pracy w celu dokonania bezposredniej obserwacji warunkéw pracy,
czynnosci roboczych oraz kontaktu bezposredniego z zatrudnionymi na
nim pracownikami; (c) przeprowadzenie przez zespot ekspercki zbiorowej
konsultacji z przetozonym, ktéremu bezposrednio podlega analizowane
stanowisko pracy.

Zespot ekspercki, po odpowiednim przeszkoleniu, dokonuje zespotowej
wyceny wszystkich stanowisk pracy w firmie (wedlug ustalonego harmono-
gramu) oraz okresla wagi dla poszczegoélnych czesci, rozdziatow i itemow
analitycznych w firmie - w zaleznosci od celu analizy stanowisk pracy w danej
firmie. Majac odpowiednio dokonang wycene itemu w; dla stanowiska pracy
§;> co symbolicznie oznaczamy jako w;;, oraz ustalong wagg tego itemu (taka
samg dla wszystkich stanowisk pracy w firmie co do tego itemu) oznaczong
jako v, mozemy ustali¢ sume wazong wyceny stanowiska pracy, symbolicznie
oznaczong jako WV, .

Arytmetyke te mozemy wiec przedstawic jako:

WVSj = Zij (wij . V,-j).

Majac ustalone sumy wazone wyceny kazdego indywidualnego stano-
wiska pracy w firmie, mozna ustali¢ szereg empiryczny sum wazonych
WVS; dla analizowanych stanowisk, a nastepnie przeksztalci¢ je w szeregi
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rozdzielcze — w zaleznosci od celu przeprowadzonych analiz, np. w postaci
taryfikatora plac o okreslonym interwale, kategoryzacji ergonomicznej, w za-
kresie bezpieczenstwa pracy, kwalifikacji kandydatéow na stanowiska pracy,
doradztwa zawodowego itp.

2.2.4. Wykreslenie profilu wymagan stanowiskowych

Rezultatem analizy stanowisk pracy, ktorym jest wycena poszczegdlnych
stanowisk pracy w firmie, jest przedstawienie tych wynikow etapowych w po-
staci profiléw wymagan na tych stanowiskach, z uwzglednieniem wszystkich
rozdzialéw analitycznych wykorzystywanych w wycenie. Wyniki te zawieraja
wigc tyle profili wymagan, ile jest rozdzialéw analitycznych. Procedura, kto-
ra prowadzi do uzyskania profilu dla konkretnego rozdzialu analitycznego,
zawiera metodyke dochodzenia do konsensusu przez ekspertéw — cztonkow
zespotu analitycznego przy wycenie kazdego indywidualnego itemu i zawar-
tego w danym rozdziale analitycznym. Kierujacy zespolem ekspertow, rozpo-
czynajac wycene zespolowa okreslanego itemu i w rozdziale, prosi czlonkow
zespolu o przeanalizowanie jego tresci i dokonanie w protokole indywidualne;
wyceny wymagan wyrazonych w tym itemie na skali 7-stopniowej. Oceny te
sg glosno odczytane przez kazdego uczestnika. Jesli réznica pomigdzy naj-
mniejszg i najwigkszg oceng nie jest wigksza niz dwa punkty na skali ocen,
wowczas kierujacy zespolem poleca sekretarzowi zespotu obliczenie Sredniej
arytmetycznej wycen poszczegélnych cztonkow zespotu i wiekszo$¢ uzyskane;
$redniej przyjmuje sie (w zaokrogleniu do jednego miejsca po przecinku),
jako wycene przez zespo6l stanowiska pracy — w aspekcie itemu i. O ile r6znica
pomiedzy wyceng danego itemu J; na skali, migdzy co najmniej dwoma czlon-
kami zespolu ekspertéw, wynosi minimum trzy punkty, woéwczas prowadzacy
zespot psycholog prosi kolejno tych ekspertéw, ktdrzy dali skrajne wyceny,
o uzasadnienie swojego stanowiska. Po tych uzasadnieniach wszyscy eksperci
s proszeni o dokonanie ponownej wyceny itemu i na skali przez zapisanie
jej do swoich indywidualnych protokotéw. Srednia arytmetyczna tej drugiej
wyceny (w zaokragleniu do jednego miejsca po przecinku) stanowi ostateczng
podstawe wyceny danego itemu przez zespol ekspercki. W ten sposob wyce-
nione $rednie stanowig podstawe do wykreslenia profilu wymagan w kazdym
z rozdzialéw analitycznych EKASP.

2.2.5. Interpretacja wynikéw analizy stanowisk pracy

Interpretacja wynikow analizy stanowisk pracy ma zasadniczo charakter apli-
kacyjny. Zwigzana jest $cisle z celami aplikacyjnymi tej analizy. Mozna to
przedstawi¢ po kolei w odniesieniu do wskazanych wczesniej celow.
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W przypadku celu ergonomicznego chodzi o dokonanie usprawnien ma-
jacych na celu m.in. wyeliminowanie zbednych czynnosci, mikroruchow;
poprawe warunkdw zapewniajacych wigkszy komfort psychofizyczny na
stanowisku pracy; wprowadzenie ulatwien zmniejszajacych wysilek pracy
miegsniowej, wysitek psychiczny, zmiang pozycji przy pracy na mniej ener-
gochtonna.

Jesli chodzi o cel bezpieczenstwa pracy, wyniki analizy stanowisk pracy
moga si¢ przyczyni¢ do przeprojektowania stanowisk pracy na mniej nara-
zajace pracownikow na zagrozenie fizyczne, chemiczne, biologiczne lub psy-
chofizyczne oraz zaproponowanie dziatan w zakresie profilaktyki wypadkowe;j
oraz obnizenia stresogenno$ci stanowiska pracy (diagnozowanie czynnikéw
stresogennych srodowiska pracy).

Innym kierunkiem wykorzystania wynikéw analizy stanowisk pracy moze
by¢ rekrutacja nowych pracownikéw na te stanowiska oraz podstawa dla
poradnictwa zawodowego oraz indywidualnego doradztwa kariery dla mto-
dziezy, oséb przekwalifikowanych do innego zawodu niz dotychczas wyko-
nywany. Podstawg takiej interpretacji aplikacyjnej moga by¢ profile wymagan
okreslajace, jacy kandydaci podotajg pracy na danych stanowiskach, a ktérzy
moga mie¢ okreslone trudnosci, gdyz brak im okreslonego rodzaju doswiad-
czenia lub dyspozyciji.

Obiecujacym kierunkiem interpretacji wynikow analizy stanowisk pracy
moze by¢ réwniez ich wykorzystanie w zarzadzaniu indywidualnymi $ciez-
kami rozwoju profesjonalnego pracownikéw firmy.

Cennym sposobem interpretacji wynikéw analiz stanowisk pracy jest ich
wykorzystanie do konstrukgji taryfikatoréw plac w firmie w celu uzasadnienia
empirycznych podstaw dla spelniania zasady sprawiedliwosci dystrybucyj-
nej oraz zapobiegania konfliktom spolecznym w firmie na tle placowym.
Jesli taryfikator ptacowy w firmie zostalby faktycznie zbudowany zgodnie
z konsensusem spolecznym zainteresowanych uczestnikéw firmy, to analiza
stanowisk pracy databy podstawy stabilnosci i wiarygodnosci dla tej firmy
jako partnera gospodarczego.

Z tych krétkich wzmianek o mozliwych kierunkach interpretacji analizy
stanowisk pracy w firmie wynika, ze metodologia tej analizy ma fundamen-
talne znaczenie dla racjonalnego funkcjonowania firmy. Moze si¢ bowiem
istotnie przyczyni¢ nie tylko do poprawy ergonomii oraz bezpieczenstwa
stanowisk pracy, lecz réwniez do bardziej efektywnego zarzadzania zasobami
ludzkimi w firmie, a w konsekwencji do zwiekszania stabilnosci spotecznej
przedsiebiorstwa oraz poprawy jego ekonomiki.



Europejski Kwestionariusz Analizy Stanowisk Pracy (EKASP) 23

Zakonczenie

W podsumowaniu naszych refleksji nad EKASP wazne jest podkreslenie dwéch
elementdw. Najpierw wskazane zostang dotychczasowe doswiadczenia zwig-
zane z analizg pracy przy pomocy KLASP, a nastepnie bedzie zarysowany po-
tencjal aplikacyjny tej metody, a zwlaszcza jego zaktualizowanej wersji EKASP.

Dotychczasowe doswiadczenie zwigzane z metodg KLASP dotyczy gtownie
dwoch celéw aplikacyjnych: (1) wykorzystania jej w analizie stanowisk pracy
dla celéw ptacowych; oraz (2) aplikacji dla celéw szkoleniowych. Dla celow
placowych analiza stanowisk pracy byla przeprowadzona w Polsce metoda
KLASP na szeroka skale w branzy energetycznej, w Przedsiebiorstwie Gazu
i Nafty Rejon Dolny Slgsk, w Energetyce Poznanskiej, w Elektrowni Rybnik,
w elektrowniach wodnych, w kilkunastu kopalniach wegla kamiennego na
Gérnym Slasku, w niektérych restrukturyzowanych spétkach Skarbu Pan-
stwa oraz w Szpitalu w Jastrzebiu Zdroju. Badania te przeprowadzono przy
wspolpracy ze zwigzkami zawodowymi zainteresowanymi nie tylko stabi-
lizacjg zasad ptacowych w swoich zaktadach pracy, lecz réwniez wzrostem
efektywnosci swoich miejsc pracy.

Analizy stanowisk pracy dla celéw usprawnienia szkolenia pilotéw zo-
staly podjete przez Zaktad Psychologii Przemystowej KUL przy wspotpracy
z Wyzsza Szkolg Oficerska Sit Powietrznych w Deblinie, zwang Szkotg ,,Orlat”
W wyniku tej wspolpracy zostala przeprowadzona analiza nastepujacych
stanowisk pracy: pilot $migtowca, pilot wojskowego samolotu odrzutowego,
kontroler ruchu powietrznego w wiezy kontrolnej lotniska. Wyniki uzyska-
nych analiz byly podstawa opracowania nowego programu szkolenia dla os6b
aspirujacych do pracy na tych stanowiskach oraz programu doskonalenia
zawodowego dla pilotow i operatoréw juz funkcjonujacych (Slusarski, 2014).

O potengjale aplikacyjnym metody KLASP wzmiankowali$my juz w po-
przedniej czgsci naszego opracowania. Uwagi te s3 rdwniez aktualne i dla meto-
dy EKASP (EQJA). Obecnie chcieliby$my konkluzje te uzupetni¢ o nowe aspekty
dotyczace kompatybilno$ci metodologii oraz nowego celu, jakim moze by¢
wykorzystanie EQJA w zatrudnianiu pracownikow z krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej w zawodach i na stanowiskach pracy o poréwnywalnych profilach
wymagan. W tym celu potrzebne jest opracowanie jezykowych i kulturowych
adaptacji metody EKASP(EQJA) w krajach cztonkowskich UE oraz przebada-
nie w tych wersjach jezykowych stanowisk pracy w firmach nastawionych na
zatrudniania pracownikow ze wszystkich krajow Unii. W ten sposob mozna
by osiggna¢ efekt kompatybilno$ci wymogéw zatrudnienia pracownikow oraz
warunkéw ergonomicznych i bezpieczenstwa pracy w calej Unii Europejskie;j.
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