Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji

Kwalifikacja - podglad

Nazwa kwalifikacji

Identyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji oraz dla potrzeb rozwoju
zawodowego wewnatrz organizacji

Skrét nazwy

Rodzaj kwalifikacji

kwalifikacja czgstkowa

Poziom PRK/ERK

6

Krotka charakterystyka kwalifikacji, obejmujaca informacje o dziataniach lub zadaniach, ktére
potrafi wykonywa¢ osoba posiadajaca te kwalifikacje

Osoba posiadajaca kwalifikacje ,ldentyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji
oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji” samodzielnie, przy uzyciu narzedzi
diagnostycznych, identyfikuje predyspozycje zawodowe kandydatéw do pracy, jak réwniez os6b
zatrudnionych - w kontekscie ich dalszego rozwoju w organizacji. W procesie naboru
pracownikoéw, osoba posiadajgca te kwalifikacje potrafi, w oparciu o opis stanowiska pracy,
zaprojektowac pytania do wywiadu behawioralnego, umozliwiajgcego weryfikacje postepowania
kandydata do pracy w typowych dla oferowanego stanowiska sytuacjach. Dodatkowo na
podstawie wywiadu biograficznego, analizy dokumentacji dostarczonej potencjalnemu
pracodawcy i wymaganh oferowanego stanowiska pracy, dobiera baterie testéw oraz narzedzia
jakosciowe, diagnozujgce predyspozycje zawodowe. Nastepnie po przeprowadzeniu badania i
analizie wynikéw, opracowuje raport z diagnozy wraz z opinig na temat kandydata i
rekomendacjami dotyczacymi zatrudnienia. W przypadku dziatah o charakterze rozwojowym,
dzieki wykorzystaniu odpowiednich narzedzi (testéw, kwestionariuszy, inwentarzy), powszechnie
stosowanych w poradnictwie o charakterze zawodowym, potrafi skutecznie doradzac
pracownikom wewnatrz organizacji w zakresie rozwoju Sciezki kariery. Wskazuje mozliwe zmiany
stanowiska lub konieczne do podjecia dziatania stuzgce podniesieniu kompetencji. Osoba
posiadajgca kwalifikacje ,ldentyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji oraz
dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji” bedzie mogta znalez¢ prace jako
pracownik dziatéw odpowiedzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji, np. na
stanowisku ds. rekrutacji, jak réwniez jako head-hunter lub pracownik agencji posrednictwa pracy
i zatrudnienia, np. jako doradca personalny lub doradca zawodowy.

Orientacyjny naktad pracy potrzebny do uzyskania kwalifikacji [godz.]

600

Grupy oséb, ktére mogg by¢ zainteresowane uzyskaniem kwalifikacji



Uzyskaniem kwalifikacji mogg by¢ zainteresowani: pracownicy dziatéw zarzadzania zasobami
ludzkimi, specjalisci ds. rekrutacji, head-hunterzy, pracownicy agencji posrednictwa pracy i
zatrudnienia, doradcy personalni i doradcy zawodowi, osoby zajmujace sie doradztwem
zawodowym, coachingiem i mentoringiem, jak réwniez osoby zainteresowane praca w obszarze
zwigzanym z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi oraz menedzerowie biorgcy udziat w procesach
HR. Kwalifikacja moga by¢ réwniez zainteresowani pracownicy PUP oraz posrednicy pracy w
kontekscie swojego rozwoju zawodowego.

Wymagane kwalifikacje poprzedzajgce
Opis

Kwalifikacja petna na poziomie 6 PRK lub wyzszym.

Lista

W razie potrzeby warunki, jakie musi spetnia¢ osoba przystepujgca do walidacji

Kwalifikacja petna na poziomie 6 PRK lub wyzszym.

Zapotrzebowanie na kwalifikacje

Zapotrzebowanie na specjalistéw posiadajgcych kwalifikacje “Identyfikowanie predyspozycji
zawodowych w procesie rekrutacji oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji”
jest duze. Swiadcza o tym chociazby wyniki badaf, pokazujace, ze w Polsce nadal powszechnie
stosuje sie nieskuteczne metody rekrutacji. W ramach projektu badawczego pt. ,Subiektywne
uwarunkowania procesu doboru personelu w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi” wykazano, ze
rozmowa kwalifikacyjna (wywiad zawodowy) jest najczesciej stosowang metodg rekrutacji na
wiekszos¢ stanowisk w polskich przedsiebiorstwach. NajczesSciej jest wykorzystywana w
przypadku stanowiska cztonka zarzadu/dyrektora (85,37%), a nastepnie kierownika (77,17%),
specjalisty (74,47%), pracownika administracyjnego (71,11%) oraz szeregowego pracownika
merytorycznego (66,3%) [1] . Niestety wyniki innych badan prowadzonych na polskim rynku
jednoznacznie pokazujg, ze wywiad zawodowy i analiza aplikacji majg wyjatkowo niskg moc
prognostyczng, natomiast najbardziej efektywne w przypadku rekrutacji okazujg sie kolejno
metody: Assessment Center (0,43-0,65), testy zdolnosci (0,25-0,53), dane biograficzne (0,18-
0,4), testy osobowosci (0,15-0,39), analiza aplikacji (0,38), wywiaddw (0,09-0,37), referenc;ji
(0,16-0,26). Dane przedstawione w nawiasach nawigzujg do klasyfikacji wartosci
prognostycznych technik pomiarowych proponowanych przez M. Smith’a, gdzie wartos¢ od 0 do,
0,25 oznacza stabe narzedzia, od 0,3 do 0,39 narzedzia do przyjecia, od 0,40 do 0,49 dobre
narzedzia, a od 0,5 i wiecej bardzo dobre. Jednoczesnie warto zauwazy¢, ze dane z polskich
badan wskazujg na to, ze 70% firm nigdy nie stosuje testéw zdolnosci i osobowosci, a az 94,4%
nigdy nie wykorzystuje narzedzi Assessment Center [2]. Przedstawione dane jasno wskazujg, ze
w polskich firmach brakuje 0séb posiadajagcych umiejetnosci z zakresu identyfikowania
predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji oraz w celu planowania rozwoju zawodowego
pracownikéw. Osoby posiadajace takie umiejetnosci, dzieki wykorzystaniu odpowiednich narzedzi
(testédw, kwestionariuszy, inwentarzy), powszechnie stosowanych w poradnictwie o charakterze
zawodowym, podniosg efektywnos$¢ prowadzonych proceséw rekrutacji i selekcji, a co za tym
idzie, nie tylko zmniejszg koszty zwigzane z pozyskiwaniem nowych pracownikéw, ale réwniez
przyczynig sie do tego, ze odpowiednie osoby trafiag do odpowiednich miejsc pracy. Umozliwienie
potwierdzenia ww. umiejetnosci w formie certyfikatu w systemie ZSK pomoze pracodawcom
znalez¢ dobrych specjalistow, ktérzy potrafig oceni¢ predyspozycje zawodowe kandydatéw do




pracy, jak réwniez dostrzec potencjat rozwojowy pracownikéw. Mimo ze zawody: doradcy
zawodowego, posrednika pracy, specjalisty do spraw rozwoju zawodowego, specjalisty do spraw
programéw, doradcy i asystenta EURES (Europejskich Stuzb Zatrudnienia) zostaty oficjalnie
uwolnione, to w Polsce wcigz brakuje wykorzystania doradztwa edukacyjno-zawodowego na
szeroka skale [3]. Skutkiem tego jest powszechny problem niedostosowania wyksztatcenia do
potrzeb rynku pracy i wymagan pdzniejszej kariery zawodowej [4] oraz, co chyba gorsze,
zwiekszajacy sie z roku na rok odsetek Polakéw odczuwajgcych syndrom “wypalenia
zawodowego” - w 2016 r. prawie ¥ Polakéw deklarowata, ze odczuwa jego skutki [5]. Natomiast
36% pracownikéw uwaza, ze brakuje im nowych, ambitnych wyzwah zawodowych [6]. Tym
bardziej potrzebni sg specjalisci, ktérzy juz na pierwszych etapach kariery zawodowej pracownika
beda w stanie, przy uzyciu profesjonalnych narzedzi, identyfikowac predyspozycje i preferencje
zawodowe, a nastepnie doradzac co do kierunkéw rozwoju kariery w ramach organizacji, tak aby
zapobiegac wypaleniu zawodowemu i nadmiernej rotacji pracownikéw. Jest to tym bardziej
istotne, ze powierzanie pracownikom zadan adekwatnych do ich mozliwosci i kompetencji jest
wymieniane na pierwszym miejscu, jako skuteczny sposéb zapobiegania przez pracodawcéw
wypaleniu zawodowemu i braku zaangazowania wsrod pracownikéw [7]. Bibliografia: [1]
http://www.wsp.pl/file/1064_162451385.pdf; [2] Chetpa, S. Suchodolski, A. Witkowski, T, (2007).
Wykorzystanie metod doboru w firmach polskich. Raport z badan. W: T. Witkowski (red.) “Dobér
personelu. Koncepcje-Narzedzia- Konteksty”. Taszéw: Biblioteka Moderatora; [3]
https://www.ms.gov.pl/pl/deregulacja-dostepu-do-zawodow/i-transza/lista-zawodow/zawody/; [4]
https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/dokumenty/projekt-wytycznych-w-
zakresie-realizacji-przedsiewziec-z-udzialem-srodkow-europejskiego-funduszu-spolecznego-w-
obszarze-edukacji-na-lata-2014-2020/;
[5]https://www.focus.pl/artykul/epidemia-wrd-pracownikw-korporacji-znamy-gwne-przyczyny-wyp
alenia-zawodowego; [6]
https://badaniahr.pl/files/pdf/podsumowanie-raportu-satysfakcja-zawodowa-polakow-2016.pdf;
[7] https://ec.europa.eu/epale/pl/blog/wypalenie-zawodowe-objawy-konsekwencje-i-zapobieganie.

Odniesienie do kwalifikacji o zblizonym charakterze oraz wskazanie kwalifikacji ujetych w ZRK
zawierajgcych wspdlne zestawy efektéw uczenia sie

Nie dotyczy.

Streszczenie opinii uzyskanych podczas konsultacji projektu kwalifikacji

Podmioty biorgce udziat w konsultacjach zgtosity szereg uwag do wniosku, czesto wykluczajgcych
sie. Wiekszos¢ uwag zgtosity publiczne instytucje rynku pracy (gtéwnie powiatowe urzedy pracy).
Bardzo nikty odzew odnotowano ze strony stowarzyszen branzowych (zawodowych) i generalnie
branzy HR. Najwiecej uwag dotyczyto zapotrzebowania na kwalifikacje oraz grup oséb, ktére
moga by¢ zainteresowane zdobyciem kwalifikacji. Wybrzmiata takze kwestia ograniczonej
przydatnosci tej kwalifikacji dla nie-psychologéw z uwagi na ograniczona liczbe testow, ktére
moga by¢ wykonywane przez nie-psychologéw, a takze koniecznos¢ ukonczenia szkolen
dedykowanych konkretnym narzedziom wykorzystywanym np. w poradnictwie zawodowym,
ktérych ta kwalifikacja nie zastgpi. Zwracano takze uwage na zapotrzebowanie na umiejetnosci
korzystania z profesjonalnych narzedzi okreslania predyspozycji zawodowych i poprawe jakosci
proceséw rekrutacji i planowania rozwoju zawodowego, a takze chec¢ dalszego podnoszenia
kwalifikacji.

Typowe mozliwosci wykorzystania kwalifikacji

Osoby posiadajgce kwalifikacje , Identyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutac;ji




oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji” beda mogty aplikowac na
stanowiska pracownikéw dziatéw zarzadzania zasobami ludzkimi, specjalistéw ds. rekrutacji,
head-hunteréw, pracownikéw agencji posrednictwa pracy i zatrudnienia, doradcéw personalnych
i doradcéw zawodowych. Kwalifikacja jest takze adresowana osobom zainteresowanym pracg w
obszarze zwigzanym z coachingiem i mentoringiem oraz z zarzadzaniem zasobami ludzkimi czy
zarzadzaniem szkoleniami. Kwalifikacja moze réwniez z powodzeniem by¢ wykorzystywana w
Publicznych Stuzbach Zatrudnienia. Naturalng droga rozwoju zawodowego 0s6b diagnozujacych
preferencje zawodowe bedzie zdobycie kwalifikacji coach’a lub mentora, czy ukonczenie kurséw
lub studiéw podyplomowych z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi i zarzgdzania rozwojem
pracownikéw w organizacji. Z uwagi na fakt, ze wachlarz narzedzi do diagnozowania preferenc;ji i
predyspozycji zawodowych stale sie powieksza - powstajg nowe narzedzia, a dotychczasowe sg
aktualizowane - wazne jest, aby osoba posiadajgca kwalifikacje ,Identyfikowanie predyspozycji
zawodowych w procesie rekrutacji oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji”
pozostawata na biezgco z nowosciami rynkowymi. Moze to robi¢ poprzez uczestnictwo w kursach
poswieconych konkretnym narzedziom, udziat w konferencjach, sympozjach lub seminariach
branzowych lub poprzez sledzenie stron internetowych poswieconych narzedziom
diagnostycznym, jak cho¢by strona Pracowni Testéw Psychologicznych.

Wymagania dotyczace walidacji i podmiotédw przeprowadzajacych walidacje

Metody Wszystkie zestawy efektdw uczenia sie sg sprawdzane wytacznie za pomoca
nastepujgcych metod: - analizy dowoddw i deklaracji (weryfikacja 1., 2., 3. i 4. zestawu efektéw
uczenia sie). Dowodami na posiadanie efektdw uczenia sie sg wytacznie: raport z identyfikac;ji
predyspozycji zawodowych oraz nagranie audio z udzielania informacji zwrotnej osobie badane;j.
Raport powinien zostac¢ opracowany na bazie badan prowadzonych przy wykorzystaniu pieciu
narzedzi badawczych, w tym minimum jednego testu spetniajgcego psychometryczne kryteria
dobroci testéw (tj. m.in. polska adaptacja i normalizacja) oraz minimum jednego narzedzia o
charakterze jakosciowym (np. techniki projekcyjnej). Dane przedstawione w raporcie i
zatgcznikach powinny zosta¢ zanonimizowane. Kazdy raport powinien zawierac: - opis
oferowanego stanowiska pracy lub charakterystyke Sciezki kariery dla obecnie zajmowanego
stanowiska pracy; - opis osoby badanej - ze szczeg6lnym uwzglednieniem dotychczasowe;j
Sciezki edukacji i kariery zawodowej; - uzasadnienie wyboru konkretnych narzedzi badawczych; -
opis warunkéw przeprowadzenia badania; - opis wynikéw badania wraz z interpretacjg dokonang
w kontekscie wymogow oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci Sciezki kariery dla
zajmowanego obecnie stanowiska pracy; - rekomendacje dotyczace zatrudnienia kandydata na
oferowane stanowisko lub rekomendacje zmian stanowiska i dalszych dziatah rozwojowych; -
zataczniki: @ kserokopie wypetnionych arkuszy testowych wraz z obliczeniami lub wydruki z
testéw/ kwestionariuszy przeprowadzonych przy uzyciu komputera; @ kserokopie dokumentéw
dostarczonych przez osobe badang (w szczegdlnosci CV, ukonczone kursy, szkolenia, dyplomy);
@ jesli istnieje - formalny opis oferowanego stanowiska pracy lub formalny opis Sciezki kariery
dla zajmowanego przez osobe badang stanowiska pracy; @ zgode osoby badanej na udziat w
badaniu i wykorzystanie danych z badania (zanominizowanych wynikéw testéw i dostarczonych
dokumentéw) do opracowania raportu przedstawionego do certyfikacji; » wywiadu swobodnego
(rozmowy z komisjg), ktéry bedzie miat forme obrony opracowanych w raporcie tresci
(weryfikacja 1., 2., 3. i 4. zestawu efektédw uczenia sie); = testu teoretycznego studium
przypadku, gdzie kandydat do uzyskania kwalifikacji, na podstawie dostarczonego przez komisje
opisu stanowiska pracy, bedzie musiat wykazac sie umiejetnoscig dobrania narzedzi do badania i
opracowania pytan behawioralnych do wywiadu (weryfikacja zestawu 1. i 2. efektéw uczenia sie).
Zasoby kadrowe Komisja walidujgca powinna sie sktada¢ z min. trzech cztonkéw. Kazdy z
cztonkéw komisji powinien posiada¢ udokumentowane min. 200 godzin praktycznego




doswiadczenia zawodowego w charakterze doradcy zawodowego lub osoby diagnozujacej
predyspozycje zawodowe z wykorzystaniem m.in. testéw psychologicznych. Ponadto
przewodniczacy komisji powinien posiada¢: - dyplom doktora w dyscyplinie psychologia; - co
najmniej 5 lat doswiadczenia zawodowego w pracy/ doradztwie zwigzanym z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi w ostatnich 10 latach pracy. Pozostali cztonkowie komisji powinni posiadac: -
dyplom magistra nauk humanistycznych; - co najmniej 3 lata doswiadczenia zawodowego w
pracy/ doradztwie zwigzanym z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w ostatnich 8 latach pracy.
Sposéb organizacji walidacji oraz warunki organizacyjne i materialne Instytucja Certyfikujgca
musi zapewni¢ sale do oceny dowoddéw i ich obrony, wyposazong w odtwarzacz audio do
odstuchania nagrania sposobu udzielania informacji zwrotnej. Powinna réwniez dostarczy¢
materiaty niezbedne do przeprowadzenia testu teoretycznego (opis stanowiska pracy, arkusz do
opracowania pytan do wywiadu i zaproponowania narzedzi badawczych). Etapy identyfikowania i
dokumentowania Nie okresla sie wymagan dotyczacych tych etapdw.

Odniesienie do poziomu sektorowych ram kwalifikacji (o ile dotyczy)

Nie dotyczy.

Data wtaczenia kwalifikacji do ZSK

[2020-12-23

Podstawa prawna

Obwieszczenie Ministra Rozwoju, Pracy i Technologii z dnia 16 grudnia 2020 r. w sprawie
wiaczenia kwalifikacji rynkowej "ldentyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji
oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji" do Zintegrowanego Systemu
Kwalifikacji (Monitor Polski z 23.12.2020 r., poz. 1200).

Syntetyczna charakterystyka efektéw uczenia sie

Osoba posiadajgca kwalifikacje ,ldentyfikowanie predyspozycji zawodowych w procesie rekrutacji
oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji” samodzielnie, na podstawie
dostarczonych przez osobe badang dokumentéw, weryfikuje doswiadczenie zawodowe i Sciezke
edukacji osoby badanej pod katem wymogdéw oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci
rozwoju w ramach organizacji. Zna standardy dokonywania diagnozy psychologiczne;.
Przeprowadza wywiad biograficzny z osobg badana, w celu doprecyzowania informacji zawartych
w dokumentach. Projektuje i przeprowadza wywiad behawioralny, w celu weryfikacji sposobu
zachowania osoby badanej w sytuacjach istotnych lub typowych dla oferowanego/nowego
stanowiska pracy. Postuguje sie wiedzg o narzedziach diagnozy wykorzystywanych w
poradnictwie zawodowym i o interpretacji wynikéw uzyskanych przy pomocy tych narzedzi.
Wykorzystuje wiedze z obszaru psychometrii, niezbedng do przeprowadzania testéw. Na
podstawie danych z wywiadu i analizy dokumentéw podejmuje adekwatne decyzje, dotyczace
wyboru baterii testéw. Po przeprowadzeniu badan i obliczeniu wynikdw opracowuje szczegétowy
raport z diagnozy, zawierajgcy dodatkowo rekomendacje dotyczace mozliwosci zatrudnienia
osoby badanej na oferowanym stanowisku pracy lub rozwoju osoby badanej w ramach
organizacji. Osoba posiadajaca kwalifikacje ,ldentyfikowanie predyspozycji zawodowych w
procesie rekrutacji oraz dla potrzeb rozwoju zawodowego wewnatrz organizacji” bierze réwniez
odpowiedzialno$¢ za przekazanie osobie badanej informacji zwrotnej na temat wynikéw
przeprowadzonej diagnozy. Omawiajgc wyniki testéw oraz przedstawiajac rekomendacje
dalszych dziatan, kieruje sie dobrem osoby badanej, mozliwoSciami i oczekiwaniami pracodawcy
oraz zasadami etyki zawodowe;j.




Zestawy efektow uczenia sie
Numer zestawu w kwalifikacji

[1

Nazwa zestawu

Weryfikowanie doswiadczenia zawodowego i Sciezki edukacji klienta w kontekscie konkretnego
stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju, przesunie¢ w ramach organizacji

Poziom

6

Orientacyjny naktad pracy [godz.]

100

Rodzaj zestawu

obowigzkowy

Poszczegllne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia

Poszczegodlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiagniecia
Efekt uczenia sie

A. Analizuje doSwiadczenie zawodowe i Sciezke edukacji osoby badanej pod katem
konkretnego stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju, przesunie¢ w ramach organizac;ji

Kryteria weryfikacji

- omawia rodzaj i zakres dokumentdw, ktére powinien pozyska¢ od osoby badanej, -
uzasadnia potrzebe weryfikacji wskazanych dokumentéw, odnoszac sie do specyfiki
organizacji lub wymogéw stanowiska pracy, - omawia przebieg edukacji i dotychczasowej
kariery zawodowej osoby badanej pod katem oferowanego stanowiska lub mozliwosci
rozwoju, zmiany stanowiska pracy w ramach organizacji, - weryfikuje dane zawarte w
dokumentach dostarczonych przez osobe badang w celu wytonienia kluczowych informacji
niezbednych do przeprowadzenia procesu rekrutacji lub przesuniecia na oferowane
stanowisko, - omawia osiggniecia i wydarzenia kluczowe w dotychczasowej karierze
zawodowej osoby badanej.

Efekt uczenia sie

B. Przeprowadza wywiad biograficzny z osobg badang w celu doprecyzowania i uzupetnienia
informacji zawartych w dokumentach.

Kryteria weryfikacji

- omawia sposéb prowadzenia wywiadu biograficznego z osobg badana, - omawia przyktady
pytan zadawanych osobie badanej podczas wywiadu (uzasadnia ich typ, forme i zakres), -
przytacza i interpretuje wypowiedzi osoby badanej odnoszace sie do informacji zawartych w
dokumentach, - pozyskuje i interpretuje informacje na temat tego, jak badany postrzega
siebie pod katem posiadanych kwalifikacji, cech osobowosci i motywacji do zmiany, jak
réwniez pod katem mozliwosci dalszego rozwoju w ramach organizacji lub oferowanego
stanowiska pracy, - podaje przyktadowe pytania mozliwe do zastosowania w celu oceny, jak
badany postrzega posiadane kwalifikacje, cechy osobowosci, motywacje do zmiany.




Efekt uczenia sie

C. Projektuje i przeprowadza wywiad behawioralny z osobg badang w celu weryfikacji
sposobu zachowania osoby badanej w sytuacjach istotnych lub typowych dla konkretnego
stanowiska pracy

Kryteria weryfikacji

- omawia réznice miedzy wywiadem biograficznym i behawioralnym , - projektuje zestaw
pytan behawioralnych na podstawie wymogoéw konkretnego stanowiska pracy, - omawia
pytania behawioralne zadawane osobie badanej podczas wywiadu (uzasadnia ich typ, forme i
zakres pytan), - zadaje pytania doprecyzowujgce np. o konkretne dziatania i czynnosci, jakie
osoba badana podejmowata w przesztosci, - zadaje pytania symulacyjne np. o konkretne
dziatania, jakie osoba badana podjetaby w przysztosci, - analizuje uzyskane odpowiedzi pod
katem wymagan oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci dalszego rozwoju w ramach
organizacji.

Efekt uczenia sie

D. Interpretuje informacje uzyskane podczas analizy dokumentéw i wywiadu pod katem
potrzeb organizacji

Kryteria weryfikacji

- analizuje dotychczasowe wybory sciezki edukacji lub kariery zawodowej pod katem
wymogow stanowiska pracy lub mozliwosci przesunieé/ rozwoju w ramach organizacji, -
identyfikuje luki kompetencyjne na podstawie uzyskanych informacji, - identyfikuje mocne
strony osoby badanej zwigzane z jej wyksztatceniem i przebiegiem dotychczasowej kariery, -
wykorzystuje metody wyznaczania celéw (np. technika Walta Disneya, SMART) do
konkretyzowania celéw zawodowych osoby badanej zwigzanych z organizacja, - analizuje w
jakim stopniu cele zawodowe osoby badanej sg spdjne z mozliwosciami oferowanego
stanowiska pracy lub mozliwosciami rozwoju w ramach organizacji.

Numer zestawu w kwalifikacji

2

Nazwa zestawu

Stosowanie testéw, kwestionariuszy i narzedzi do badan diagnozujgcych predyspozycje
zawodowe.

Poziom

6

Orientacyjny naktad pracy [godz.]

200

Rodzaj zestawu

obowigzkowy

Poszczegdlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia



Poszczegodlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiagniecia
Efekt uczenia sie

A. Postuguje sie wiedzg z zakresu psychometrii

Kryteria weryfikacji

- omawia psychometryczne kryteria dobroci testéw: obiektywnos¢, standaryzacje, rzetelnos¢,
trafnos¢, normy, adaptacje, - charakteryzuje wady i zalety niepsychometrycznego podejscia
do testéw na przyktadzie narzedzi stosowanych w poradnictwie zawodowym, - uzasadnia
uzycie narzedzi niespetniajgcych kryteriéw dobroci testow.

Efekt uczenia sie

B. Postuguje sie wiedza na temat narzedzi badawczych wykorzystywanych do identyfikacji
predyspozycji zawodowych.

Kryteria weryfikacji

- omawia réznorodne metody diagnozy wykorzystywane w poradnictwie zawodowym -
zaréwno narzedzia o charakterze ilosciowym, jak i jakosciowym, - dobiera narzedzia
odpowiednie do zidentyfikowania predyspozycji zawodowych osoby badanej pod katem
wymagan stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju w ramach organizacji (np. przesuniecie na
inne stanowisko, awans zawodowy, przekwalifikowanie), - uzasadnia wybor narzedzi
badawczych, wskazujac na alternatywne metody umozliwiajgce diagnoze tych samych lub
zblizonych predyspozycji zawodowych.

Efekt uczenia sie

C. Przeprowadza badanie z wykorzystaniem narzedzi stosowanych w poradnictwie
zawodowym.

Kryteria weryfikacji

- omawia warunki jakie muszg zosta¢ spetnione, aby mozna byto przeprowadzi¢ badanie
wybranymi narzedziami (np. zestaw niezbednych materiatéw, czas potrzebny na wykonanie
poszczegdlnych elementéw badania czy mozliwosci poznawcze osoby badanej), - przestrzega
standaryzacji warunkéw badawczych, - oblicza wyniki badania, biorgc pod uwage informacje
na temat rzetelnosci stosowanych narzedzi, - przedstawia wyniki badan z wykorzystaniem
wewnetrznego lub zewnetrznego uktadu odniesienia, - omawia zasady konstruowania
przedziatéw ufnosci dla otrzymanych wynikdw, - interpretuje wyniki badania z
uwzglednieniem informacji na temat trafnosci testu, - interpretuje wyniki badania z
uwzglednieniem informacji na temat adaptacji kulturowej testu.

Numer zestawu w kwalifikacji

3

Nazwa zestawu

Opracowywanie raportu z badania i rekomendacji z uwzglednieniem wymagan oferowanego
stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju/ przesunie¢ w ramach organizacji




Poziom

6

Orientacyjny naktad pracy [godz.]

200

Rodzaj zestawu

obowigzkowy

Poszczegdlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia

Poszczegodlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiagniecia
Efekt uczenia sie

A. Opracowuje raport z badania predyspozycji zawodowych

Kryteria weryfikacji

- opracowuje raport zawierajgcy co najmniej: opis oferowanego stanowiska pracy lub opis
Sciezki kariery dla obecnie zajmowanego stanowiska; opis osoby badanej ze szczegélnym
uwzglednieniem dotychczasowej kariery zawodowej; uzasadnienie wyboru konkretnych
narzedzi badawczych (szczegdélnie tych, ktére nie spetniajg wszystkich psychometrycznych
kryteridw dobroci testéw); opis warunkéw przeprowadzenia badania; opis wynikéw badania
wraz z interpretacjg w kontekscie predyspozycji do podjecia pracy na konkretnym
stanowisku; rekomendacje dotyczace zatrudnienia lub przesuniecia na inne stanowisko w
ramach organizacji, - przedstawia i omawia wyniki testow i dokumenty, na podstawie ktérych
zostata wykonana identyfikacja predyspozycji zawodowych osoby badanej w kontekscie
wymogoéw oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju w ramach organizacji.

Efekt uczenia sie

B. Przygotowuje rekomendacje dotyczgce zatrudnienia lub przesuniecia na inne stanowisko w
ramach organizacji

Kryteria weryfikacji

- syntetyzuje informacje uzyskane w wywiadzie, podczas analizy dokumentéw i na podstawie
wynikéw badan pod katem wymogéw oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci
przesunie¢ w ramach organizacji, - analizuje potencjalne kierunki zmian zawodowych w
ramach organizacji odwotujgc sie do danych z przeprowadzonej diagnozy (mozliwosci
awansu, przesunie¢ na inne stanowisko pracy, zniwelowania luk kompetencyjnych, itp.), -
wskazuje i omawia kroki konieczne do przekwalifikowania / zmiany Sciezki zawodowej w
ramach organizacji, - omawia minimum trzy sposoby na podniesienie kompetencji
zawodowych zgodnie ze zidentyfikowanymi predyspozycjami osoby badanej i mozliwosciami
rozwoju w ramach organizacji, - charakteryzuje mocne i stabe strony potencjalnego
kandydata do pracy w kontekscie oferowanego stanowiska pracy, - argumentuje
przedstawione sugestie dotyczace zatrudnienia osoby badanej biorgc pod uwage wyniki
badania, wymogi oferowanego stanowiska pracy i specyfike organizacji.

Numer zestawu w kwalifikacji

|4




Nazwa zestawu

Komunikowanie wynikéw badania w odniesieniu do wymogdéw konkretnego stanowiska pracy

Poziom

6

Orientacyjny naktad pracy [godz.]

100

Rodzaj zestawu

obowigzkowy

Poszczegdlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia

Poszczegodlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiagniecia
Efekt uczenia sie

A. Przedstawia wyniki badania skupiajgc sie na informacjach istotnych z punktu widzenia celu
dokonanej identyfikacji predyspozycji zawodowych

Kryteria weryfikacji

- przedstawia wyniki badania odwotujac sie do wymagah proponowanego stanowiska pracy
lub mozliwosci Sciezki kariery dla zajmowanego przez osobe badang stanowiska pracy, -
omawia z badanym znaczenie wynikéw kluczowych dla oferowanego stanowiska pracy lub
mozliwos$ci rozwoju w ramach organizacji, - komunikuje wyniki badania, unikajac
specjalistycznego zargonu.

Efekt uczenia sie

B. Stosuje parafraze, klaryfikacje oraz pytania otwarte i zamkniete

Kryteria weryfikacji

- omawia znaczenie aktywnego stuchania w komunikacji, - stosuje parafraze i klaryfikacje w
celu zwiekszenia zrozumienia przekazywanych tresci, - podaje dwie przyktadowe sytuacje,
kiedy zasadne jest uzycie parafrazy lub klaryfikacji, - charakteryzuje wykorzystanie pytan
otwartych i zamknietych jako metod aktywnego stuchania, - podaje po dwa przyktady pytan
otwartych i zamknietych zadawanych osobie badanej.

Efekt uczenia sie

C. Udziela konstruktywnej informacji zwrotnej

Kryteria weryfikacji

- omawia znaczenie komunikatéw typu ,Ja” i komunikatéw typu , Ty” dla udzielenia
konstruktywnej informacji zwrotnej, - podaje po jednym przyktadzie pozytywnej i negatywnej
informacji zwrotne,;.

Efekt uczenia sie

D. Opracowuje rekomendacje dla pracodawcy




Kryteria weryfikacji

- na podstawie danych z wywiadu i wynikéw badanh opracowuje rekomendacje dla
pracodawcy, - podaje uzasadnienie przedstawionych rekomendacji, odwotujac sie do
wymogoéw oferowanego stanowiska pracy lub mozliwosci rozwoju w ramach organizacji,
wynikéw badan, danych z wywiadu i przeprowadzonej analizy do$wiadczenia zawodowego
osoby badanej, - przedstawia kroki konieczne do podjecia przez osobe badang w celu
uzyskania oferty pracy na proponowanym stanowisku lub przekwalifikowania / zmiany Sciezki
zawodowej w ramach organizacji, - analizuje sposoby na podniesienie kwalifikacji i
kompetencji zawodowych zgodnie ze zidentyfikowanymi predyspozycjami osoby badanej i
mozliwo$ciami rozwoju w ramach organizacji lub poza nig (potencjalne szkolenia, studia
podyplomowe, praca z coachem lub mentorem, zmiana lub rozszerzenie obowigzkéw
zawodowych)

Informacje o instytucjach uprawnionych do nadawania kwalifikacji
Instytucja uprawniona do nadawania kwalifikacji

SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Data uzyskania uprawnien do nadawania kwalifikacji

2021-03-08

Termin wykonania ewaluacji zewnetrznej
[

Instytucja prowadzaca ewaluacje zewnetrzna

Fundacja Instytut Spraw Publicznych

Data zawarcia umowy na petnienie funkcji zewnetrznego zapewniania jakosci wobec instytucji
certyfikujacej

2022-02-09

Status

aktywny

Whnioskodawca

|SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Minister wtasciwy

|Minister Rodziny i Polityki Spotecznej (do 13.12.2023 r.)

Okres waznosci dokumentu potwierdzajgcego nadanie kwalifikacji i warunki przedtuzenia jego
waznosci

Bezterminowo.

Termin dokonywania przegladéw kwalifikacji (dotyczy kwalifikacji rynkowych)

[2030-12-23

Nazwa dokumentu potwierdzajacego nadanie kwalifikacji



Certyfikat

Uprawnienia zwigzane z posiadaniem kwalifikacji

Nie dotyczy

Kod dziedziny ksztatcenia

311 - Psychologia

Kod PKD
Kod Nazwa
20.22 Pozostate doradztwo w zakresie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej i

zarzgdzania

Kod kwalifikacji w ZRK

[6€312100008

Status

Funkcjonujaca




