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Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji

Whniosek o wiaczenie do ZSK kwalifikacji WOLNORYNKOWEJ

Potwierdzenie spetniania warunkow do ztozenia wniosku

Potwierdzam, iz podmiot sktadajacy wniosek spetnia warunki uprawniajace go do ztozenia wniosku o wigczenie kwalifikaciji
wolnorynkowej do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji okreslone w art. 14 ustawy o ZSK. Z wnioskiem o wtaczenie kwalifikacji
wolnorynkowej do ZSK moze wystgpi¢ podmiot prowadzacy zorganizowang dziatalno$¢ w obszarze gospodarki, rynku pracy,
edukaciji lub szkolen.

Osoba procedujaca

Nazwa kwalifikaciji

Adaptacja i szkolenie pracownika - mentor w przemysle

Nazwa kwalifikacji w jezyku angielskim

Training and Onboarding - Industrial Mentor Development Program

Skrocona nazwa kwalifikacji

Mentor w przemysle

Proponowany poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji

0.0 ;0 ,0s4 0,0 g4

Odniesienie do poziomu Sektorowych Ram Kwalifikacji (SRK)

Brak odpowiedniej Sektorowej Ramy Kwalifikacji

Nazwa Sektorowej Ramy Kwalifikaciji

Proponowany poziom Sektorowej Ramy Kwalifikacji

0.0 ,0 000,00

Podstawowe informacje o kwalifikacji

Osoba posiadajaca niniejsza kwalifikacje jest gotowa do samodzielnego wdrazania pracownika (ucznia) do wykonywania
czynno$ci zawodowych. Potrafi omdéwié typy osobowosci ucznidw (pracownikdw) oraz sposoby komunikacji z nimi w zaleznosci
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m.in. od systemdw reprezentacji. Ma wiedze w obszarze metody TWI (program rozwoju kompetencji w przemysle) oraz cyklu
Kolba i potrafi ja zastosowaé. Samodzielnie charakteryzuje cele szkoleniowe w oparciu o cele strategiczne przedsiebiorstwa. Umie
zaprojektowac instruktaz stanowiskowy z uwzglednieniem ryzyka, skutkdw i kosztéw dla przedsigbiorstwa. Potrafi przeprowadzi¢
instruktaz stanowiskowy z zastosowaniem zasad poprawnej komunikacji interpersonalnej. Charakteryzuje narzedzia ewaluacji.
Potrafi dokona¢ ewaluaciji procesu szkolenia, oceny postepéw w nauce ucznia (pracownika) oraz pracy witasne;.

Uzyskaniem kwallifikacji moga by¢ szczegdlnie zainteresowani:

- kierownicy produkcji i liderzy zespotdw,

- pracownicy aspirujacy do rdl kierowniczych,

- inzynierowie, konstruktorzy, specjaliéci i technicy odpowiedzialni za wdrazanie nowych technologii, proceséw produkcyjnych,
maszyn urzadzen i metod pracy w przemysle,

- inzynierowie i specjalici ds. optymalizacji, zajmujacy sie udoskonalaniem proceséw i nauka nowych metod organizacji pracy,
specijalisci i pracownicy dziatéw logistyki wewnetrznej - odpowiedzialni za utrzymanie proceséw produkcyjnych i zasilanie w
materiaty i komponenty do produkgciji,

- pracownicy dziatéw utrzymania ruchu, ktdrych celem jest edukacja techniczna personelu fabryk,

- serwisanci, technicy i inzynierowie firm zewnetrznych bedacymi dostawcami i obstugujacych przemyst w rézne rozwiazania
techniczne i ustug,

- pracownicy dziatéw BHP, specjalisci ppoz itp. komdrek zwiazanych z bezpieczeristwem i higiena pracy,

- pracownicy dziatéw kontroli jakosci, ktdrych celem jest budowanie kultury jakosci w przedsigbiorstwach

- specjalisci HR i ds. szkolen,

- pracownicy dziatéw Zapewnienia jakosci, specjaliSci i petnomocnicy ds. wdrazania i utrzymywania systemdéw zarzadzania, norm i
standarddéw korporacyjnych, branzowych (np.: VDA, BRC, IFS) i miedzynarodowych (HACCP, ISO 9001, ISO 14001, ISO 50001),
- doswiadczeni pracownicy, dedykowani do wdrazania i szkolenia stanowiskowego pracownikdéw nowych

- pracownicy zainteresowani rozwojem osobistym.

Niniejsza kwalifikacja jest skierowane do osdb, ktére maja potencjat do petnienia roli mentora, posiadaja odpowiednie cechy
charakteru i sa zainteresowane rozwojem w zakresie efektywnego przekazywania wiedzy, wspierania rozwoju zawodowego innych
oraz budowania kultury technicznej w organizacji.

Osoba posiadajaca te kwalifikacje moze znalez¢ zatrudnienie w fabrykach i zaktadach produkcyjnych, firmach inzynieryjnych i
technologicznych, hurtowniach, u dostawcéw ustug i produktéw dla przemystu, a takze w przedsiebiorstwach z innych sektoréw
wykorzystujacych maszyny, narzedzia i wyposazenie techniczne. Po uzyskaniu niniejszej kwalifikacji kolejnym krokiem w rozwoju
zawodowym moze by¢ objecie roli trenera wewnetrznego lub lidera zespotu produkcyjnego, awans na stanowisko kierownicze, a
takze dalsza specjalizacja w zakresie zarzadzania procesami produkcyjnymi poprzez zdobywanie certyfikatow i uczestnictwo w
zaawansowanych kursach menedzerskich.

Objetos¢ kwalifikacji [w godz.]

80

Syntetyczna charakterystyka efektow uczenia sie

Osoba posiadajgca niniejszg kwalifikacje potrafi omoéwié typy osobowosci uczniéw (pracownikéw) oraz sposoby komunikaciji z
nimi w zalezno$ci m.in. od systeméw reprezentacji. Ma wiedze w obszarze metody TWI oraz cyklu Kolba i potrafi jg zastosowac.
Samodzielnie charakteryzuje cele szkoleniowe w oparciu o cele strategiczne przedsiebiorstwa. Umie zaprojektowaé instruktaz
stanowiskowy z uwzglednieniem ryzyka, skutkdw i kosztéw dla przedsiebiorstwa. Potrafi przeprowadzi¢ instruktaz stanowiskowy
z zastosowaniem zasad poprawnej komunikacji interpersonalnej. Charakteryzuje narzedzia ewaluacii, a takze potrafi dokonaé
ewaluacji procesu szkolenia, oceny postepéw w nauce ucznia (pracownika) oraz pracy wiasnej.

Zestawy efektdw uczenia sie

Numer zestawu

1

Poziom PRK zestawu
0,0 ;0 ,0 ;0 g4 ;0 g0

Rodzaj

obowigzkowy

Nazwa zestawu

Metodyka pracy z pracownikiem (uczniem)
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Efekty uczenia sie

Numer efektu

Nazwa efektu

1

Charakteryzuje metody komunikacji z uczniem

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

omawia cztery typy osobowosci pracownikéw: melancholika, choleryka, flegmatyka i

Numer kryterium

sangwinika (podziat wedtug Hipokratesa);

Kryterium weryfikacji

b

omawia sposoby komunikacji z pracownikiem (uczniem) w zaleznosci od jego typu

Numer kryterium

osobowosci;

Kryterium weryfikacji

c

omawia metody aktywnej komunikacji w zaleznosci od pokolenia (np. BB, X, Y, Z, alfa

Numer kryterium

oraz Snowflakes);

Kryterium weryfikacji

d

omawia sposoby komunikacji w zaleznosci od systemow reprezentacji: wzrokowcy,

Numer efektu

stuchowcy, kinestetycy.

Nazwa efektu

2

Charakteryzuje metody nauczania

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

omawia cykl Kolba pod katem dopasowania metod nauczania do stylu uczenia sie

Numer kryterium

(empiryczny, teoretyczny, refleksyjny, konceptualny);

Kryterium weryfikacji

b

omawia sposoby motywowania pracownikow (uczniéw), np.: teorie spoteczno-poznawczg

Numer kryterium

A. Bandury i model celéw i standardéw oraz samoregulacji, piramide potrzeb A.
Mastowa, teorie czynnikobw wewnetrznych i zewnetrznych w motywacji i potrzeb
psychologicznych D. McClellanda;

Kryterium weryfikacji

(¢}

omawia moduty metody TWI (instruowanie pracownikéw, relacje w pracy, metody pracy).

Numer zestawu

2

Poziom PRK zestawu
O ,0 ;0

Rodzaj

054 0,0 g0

obowigzkowy

Nazwa zestawu

Projektowanie oraz realizacja programéw mentoringowych i szkoleniowych

Efekty uczenia si¢

Numer efektu

Nazwa efektu

1

Charakteryzuje cele szkoleniowe
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Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

interpretuje cele strategiczne przedsiebiorstwa, opisane metodg SMART oraz zestawy

Numer kryterium

wskaznikow efektywnosci KPI, pod katem szkolenia pracownika (ucznia);

Kryterium weryfikacji

b

okresla cele rozwojowe dla pracownika (ucznia) dotyczgce wiedzy, umiejetnosci, postaw

Numer kryterium

w zakresie prowadzenia procesow produkcji lub wsparcia produkcji np. utrzymania ich
ciggtosci dziatania oraz przezbrajania maszyn i urzgdzen produkcyjnych;

Kryterium weryfikacji

c

interpretuje macierz kompetencji dla réznych stanowisk produkcyjnych lub wsparcia

Numer efektu

procesow produkciji.

Nazwa efektu

2

Projektuje szkolenie stanowiskowe

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

omawia etapy procesu adaptacji pracownika (ucznia) na stanowisku pracy;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

b

wskazuje materiaty i zrédta danych niezbedne do zaprojektowania instruktazu;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

(¢}

tworzy wytyczne instruktazowe dotyczace czynnosci, wskazdwek i konsekwencji;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

d

tworzy kryteria oceny postepu nauki pracownika (ucznia);

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

e

charakteryzuje ryzyka, skutki i typy kosztéw dla procesu produkcyjnego, wynikajace z

Numer efektu

niezgodnej z instruktazem adaptacji pracownika (ucznia) w miejscu pracy.

Nazwa efektu

3

Przeprowadza instruktaz stanowiskowy

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

stosuje metode instruowania pracownika (ucznia) np. wedtug modutu Job Instruction

Numer kryterium

TWI, ze szczegblnym uwzglednieniem czynnosci, wskazowek i konsekwencii;

Kryterium weryfikacji

b

parafrazuje wypowiedzi pracownika (ucznia);

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

(¢}

zadaje pytania kontrolne (np. dotyczace przejrzystosci i zrozumiatosci swojej

Numer kryterium

wypowiedzi);

Kryterium weryfikacji

d

spojnie stosuje techniki werbalnej i niewerbalnej komunikaciji;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji
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dopasowuje styl komunikatéw, mowe ciata, ton gtosu i tempo méwienia do mozliwosci

Numer kryterium

pracownika (ucznia);

Kryterium weryfikacji

f

stosuje jezyk zrozumiaty dla pracownika (ucznia) dopasowany do jego mozliwosci

Numer kryterium

poznawczych;

Kryterium weryfikacji

g

zadaje pytania, aktywnie stucha, rozpoznaje potrzeby i oczekiwania pracownika (ucznia);

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

h

konstruuje wypowiedzi informacji zwrotnej pozytywnej, negatywnej i asertywne;.

Numer zestawu

Poziom PRK zestawu

0.0 ,0 ,0s4 0,0 g0

obowigzkowy

Nazwa zestawu

Ewaluacja pracy mentora

Efekty uczenia sie

Numer efektu

Nazwa efektu

Charakteryzuje narzedzia ewaluacji

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

wymienia narzedzia ewaluacji (np. metoda Kirkpatricka) i etapy ich stosowania;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

b

omawia wskazane narzedzie ewaluacji szkolenia i pracownika (ucznia) (np. ankieta, test

Numer efektu

wiedzy, obserwacja na stanowisku pracy).

Nazwa efektu

Dokonuje ewaluacji procesu szkolenia i oceny postgpéw w nauce ucznia

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

a

formutuje wnioski dotyczace procesu uczenia sie pracownika (ucznia) w oparciu o

Numer kryterium

narzedzie ewaluacji;

Kryterium weryfikacji

b

formutuje rekomendacje dla dalszego rozwoju pracownika (ucznia);

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji

(¢}

formutuje wnioski i rekomendacje do doskonalenia procesu szkolenia;

Numer kryterium

Kryterium weryfikacji
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d formutuje wnioski i rekomendacje do procesu adaptacji pracownika (ucznia).

Numer efektu Nazwa efektu

3 Dokonuje ewaluacji pracy wtasnej

Kryteria weryfikaciji

Numer kryterium Kryterium weryfikacji

a wskazuje swoje silne i stabe strony w realizacji dziatan w roli mentora;

Numer kryterium Kryterium weryfikacji

b okresla wtasne cele rozwojowe w oparciu 0 metode SMART;

Numer kryterium Kryterium weryfikacji

c formutuje wnioski i rekomendacje do wtasnego rozwoju zawodowego.

W razie potrzeby warunki, jakie musi spetnia¢ osoba przystepujaca do walidaciji

D Brak warunkéw

\

Warunki, jakie musi spetnia¢ osoba przystepujaca do walidacji

Udokumentowane co najmniej 5-letnie doswiadczenie pracy w przemysle lub firmach dostawcach sektora
przemystowego.

W razie potrzeby inne, poza pozytywnym wynikiem walidacji, warunki uzyskania kwalifikacji

D Brak warunkéw

Inne, poza pozytywnym wynikiem walidacji, warunki uzyskania kwalifikacji

Nie dotyczy.

Ramowe wymagania dotyczace walidacji, w tym:

a) wymagania dotyczace metod przeprowadzania walidacji

Podczas weryfikacji efektdw uczenia sie beda stosowane nastepujace metody:
- analiza dowoddw i deklaracji;

- studium przypadku;

- obserwacja w warunkach symulowanych;

- test teoretyczny;

- wywiad (rozmowa z komisja).

b) wymagania dotyczace osob przeprowadzajacych walidacje

Weryfikacje przeprowadza komisja walidacyjna, ktdra sktada sie z trzech osdb (asesoréw), w tym przewodniczacego.

Kazdy cztonek komisji musi spetnia¢ przynajmniej jedno wymaganie, a cata komisja walidacyjna musi spetnia¢ tacznie
wszystkie trzy:

- udokumentowane 5-letnie do$wiadczenie w pracy jako trener lub mentor w sektorze przemystowym,

- udokumentowane 5-letnie do$wiadczenie na stanowiskach inzynierskich lub menedzerskich w sektorze przemystowym,

- udokumentowane 3-letnie do$wiadczenie w organizowaniu, projektowaniu i ewaluacji szkolen, on-boardingu, mentoringu lub
coachingu.

¢) wymagania dotyczace warunkow organizacyjnych i materialnych niezbednych do prawidiowego i bezpiecznego
przeprowadzania walidacji

Walidacja jest przeprowadzana w dwdch czeéciach: cze$é teoretyczna oraz czes$¢ praktyczna. W czesci teoretyczne;j
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stosowane sa metody testu teoretycznego. Test teoretyczny moze by¢ uzupetniony rozmowa z komisja.

W cze$ci praktycznej stosowane sa: rozmowa z komisja potaczona ze studium przypadku oraz obserwacja w warunkach
symulowanych. Cze$¢ praktyczna walidacji moze by¢ prowadzona z zastosowaniem metody analizy dowoddw i deklaracji
potaczonej z rozmowa z komisja.

W stanie zagrozenia epidemiologicznego lub kleski zywiotowej czy innych stanach wyjatkowych, w ktdrych przeprowadzenie
testu stacjonarnego staje sie niemozliwe, dopuszcza sie przeprowadzenie w formule zdalne;j.

d) ewentualnie dodatkowe informacje na temat ramowych wymagan dotyczacych walidaciji

Instytucja certyfikujaca zapewnia udziat doradcy walidacyjnego w procesie przygotowania do uzyskania kwalifikacji. Doradca
walidacyjny musi posiadaé¢ dokument potwierdzajacy przynajmniej roczne doswiadczenie w organizowaniu szkolen, on-
boardingu, mentoringu lub coachingu.

Jako dowody i deklaracje uznaje sie np.

1. Rekomendacje pracodawcdw lub pisemne deklaracje od wspdtpracownikéw lub przetozonych, kiére moga potwierdzié
kompetencje kandydata do$wiadczenie w prowadzeniu szkolen, adaptacji pracownikéw lub mentoringu w firmach z branzy
przemystowej.

2. Certyfikaty z kurséw i szkolen z zakresu mentoringu, adaptacji lub innych zwiazanych dziedzin.

3. Plany szkoleniowe, programy adaptacji, kidre samodzielnie opracowat i realizowat.

4. Przyktady materiatéw szkoleniowych, on-boardingowych lub mentoringowych.

5. Raporty, ankiety, opinie lub oceny uczestnikdw, ktdre potwierdzaja przeprowadzenie szkolen lub procesu

mentoringu.

Zgodnos¢ kwalifikacji wolnorynkowej z potrzebami spotecznymi lub rynku pracy, poparta danymi wynikajacymi z analizy
potrzeb rynku pracy i grup osob, do ktérych dana kwalifikacja w szczegolnosci jest kierowana

Istnieje kilka kluczowych powoddw, dla ktdrych na rynku pracy istnieje zapotrzebowanie na kwalifikacje "Adaptacja i rozwdj
pracownika - mentor w przemysle”:

1. Zwigkszenie efektywnosci produkcyjnej: Mentorzy, poprzez przekazywanie swojej wiedzy i doswiadczenia, przyczyniaja sie do
szybszego wdrozenia nowych pracownikéw, co skraca czas potrzebny na osiagniecie petnej produktywnosci. Ponadto identyfikuja
oni obszary mozliwych poprawek w procesach produkcyjnych, co bezposrednio przektada sie na zwiekszenie efektywnosci.

2. Poprawa jako$ci i zmniejszenie btedéw: Mentorzy pomagaja w utrzymaniu wysokich standarddw pracy, dzigki czemu firma
moze minimalizowac liczbe defektdw i bteddw produkeyjnych. Jest to kluczowe dla utrzymania konkurencyjno$ci oraz satysfakcji
klientéw.

3. Zmniejszenie fluktuacji pracownikéw: Wsparcie i rozwdj zapewniany przez mentoréw moga znaczaco wptynac¢ na zadowolenie
pracownikdw z pracy, co z kolei przyczynia sie do zmniejszenia fluktuacji. Zmniejszenie fluktuacji oznacza dla firmy nizsze koszty
rekrutaciji i szkolenia nowych pracownikdw.

4. Rozwdj kultury organizacyjnej, technicznej i wzrost zaangazowania: Mentorzy odgrywaja kluczowa role w budowaniu silnej
kultury organizacyjnej, promujac wartosci firmy, wspdtprace i ciagty rozwdj. Pracownicy czuja sie bardziej zaangazowani i lojalni
wobec firmy, ktdéra inwestuje w ich rozwd;.

5. Adaptacja do zmian technologicznych: W szybko zmieniajacym sie $wiecie produkcji, gdzie nowe technologie sa na porzadku
dziennym, mentorzy moga szybko przekazywac wiedze na temat nowych narzedzi, maszyn czy metod pracy, co umozliwia firmie
efektywniejsza adaptacje do nowych warunkdw.

6. Rozwdj liderdw i talentéw wewnetrznych: Programy mentoringowe pozwalaja na identyfikacje i rozwdj przysztych lideréw oraz
talentéw w organizacji. To inwestycja w przyszto$¢ firmy, zapewniajaca ciagto$¢ zarzadzania i innowacji.

W konteks$cie globalnej konkurenciji, ciagtych zmian technologicznych oraz rosnacych oczekiwan dotyczacych jako$ci i
dostosowania produktéw do potrzeb klientdw, rola mentora proceséw produkcyjnych staje sie coraz wazniejsza. Firmy, ktdre
inwestuja w rozwdj takich kompetenciji, zyskuja znaczaca przewage konkurencyjna na rynku.

W artykule Mentorship programs in the manufacturing industry autorzy: Cecilia Bjursell and Rebecka Florin Sadbom (School of
Education and Communication, Jonkoping University, Jonkoping, Sweden) wykonali kwerende 315 artykutéw na temat programéw
mentoringowych i na ich podstawie wytypowali 16 najwazniejszych artykutdw na temat programéw mentorskich w zakresie uczenia
sie w miejscu pracy. Badanie to dostarcza praktycznych informaciji na temat wdrazania programdw mentoringowych w przemysle
produkcyjnym, podkreslajac ze mentoring jest doskonatym sposobem na nauke w pracy. W zwiazku z tym powinien by¢
dostosowany do rzeczywistych zadar wykonywanych przez ucznia w warunkach warsztatowych ,on the job”.

1. Wg badaczy (Hagi and Bradley, 2011) szkolenie w miejscu pracy ma te przewage nad szkoleniem poza siedziba firmy, ze moze
odbywac sie bezposrednio powiazane z zadaniami wykonywanymi w miejscu pracy. Z tego powodu mentoring uwazany jest za
opfacalne rozwiazanie. Posiadanie wykwalifikowanego i do§wiadczonego mentora szkolacego nowych pracownikdw to
podstawowa i najczestsza forma ksztatcenia i szkolenia, ktéra odbywa sie w 75,6% sposrdd 752 pracodawcdw w USA z réznych
branz. W tym samym badaniu wykazano, ze 35,4% badanych pracodawcdéw wskazuje, ze skuteczne ksztatcenie i szkolenie
stanowiskowe trwato zwykle od 3 do 12 miesiecy.

2. Wg badaczy (Homitz i Berge, 2008) programy mentorskie sa tylko tak “mocne”, jak “mocni” sa zatrudnieni w nich mentorzy.
Jednocze$nie naukowcy zwracaja uwage, ze pomimo asymetrycznej relacji mentor - uczen mentoring powinien opierac sie na
wzajemnym uczeniu sig, a nie na jednokierunkowym przekazywaniu wiedzy od nadawcy do odbiorcy. Dla wigkszej skutecznosci
nauki pary mentorskie dobiera sie do programéw rozwojowych w nastepujacy sposdb:
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- Senior - junior;

- Bardziej do$wiadczony - mniej do$wiadczony;
- Starszy pracownik - mtodszy pracownik;

- Przetozony - podwtadny.

3. W opinii badanych pracownikéw przemystu budowlanego (Hoffmeister et al., 2011) dobry mentor musi:

- posiada¢ umiejetnosci zawodowe,

- umie¢ dzieli¢ sie wiedza i wskazéwkami,

- budowa¢ zaufanie,

- samemu uczy¢ sie nowych umiejetnosci,

- dzieli¢ sig pozytywnymi informacjami i przekazywaé negatywna informacje zwrotna (feedback), aby korygowac postawy ucznia i
doskonali¢ to, co wymaga doskonalenia.

4. Az 34,7% mentoréw produkcji w strefach przemystowych w Polsce (sposrdd badanych 300 osdb) dostrzega u siebie braki w
zakresie kompetenciji interpersonalnych. Mentorzy m.in. nie potrafia:

- dopasowacé programu, metod i tempa nauki do typu osobowosci i mozliwosci ucznia;

- méwi¢ o skomplikowanych rzeczach w sposdb zrozumiaty dla oséb spoza przemystu;

- utrzymywaé motywacje do nauki oséb z réznych pokolen;

- radzi¢ sobie z wkasnymi emocjami i w efekcie nie sa w stanie utrzymaé znacznej czesc;

- powierzonych im nowych pracownikéw w swojej fabryce.

5. Badacze uwazaja réwniez, ze utworzenie programu mentorskiego w przedsiebiorstwie przemystowym wymaga od ich twércéw
wnikliwej wiedzy kontekstowej o organizacji i wymaganiach stanowisk pracy. Kluczowe dla ich powodzenia jest dopasowanie do
indywidualnych potrzeb i mozliwosci uczniéw. Ponadto programy mentorskie w fabrykach moga mie¢ rézne cele, np.:

- adaptacja nowych pracownikdw;

- wspieranie przywddztwa w organizacji;

- rozwoj ekspertéw w ramach organizaciji;

- wsparcie kariery kobiet;

- utatwienie przejécia od ucznia do pracownika.

6. W rozdziale 18. opracowania Psychology of Retention pt.: Tap the Experienced to Care for the Inexperienced: Millennial
Employees’ Retention Challenge? Mentoring is the Solution, Mohammad Faraz Naim dostarcza spostrzezer: badawczych z
zakresu mentoringu i zatrzymywania talentéw w firmach z perspektywy pokoleniowej. Autor rozwija konceptualny model redukujacy
intencje odejscia pracownikéw Millenialsdw, sugerujac ze mentoring w miejscu pracy sprzyja osobistemu uczeniu sie, przyczyniajac
sie do wiekszego zaangazowania afektywnego, co z kolei redukuje intencje odej$cia. Wskazuje na badania innych naukowcéw
(Aryee i in 1999) (Cunningham 2007), z ktdrych wynika, ze Millenialsi chca podnosi¢ wtasne umiejetnosci, pragna mentoringu i
ciagtego uczenia sie, gdyz nie chca by¢ postrzegani przez starszych kolegéw z pracy jako ignoranci lub nieudacznicy.

7. Jednym z praktycznych dowoddw zwiazanym z zapotrzebowaniem na kwalifikacje jest fakt, ze Falco Industry Sp. z 0.0. w latach
2022-2023 wspdlnie z firma HRP przeprowadzita projekt pn.: Mentor w branzy motoryzacyjnej” dla 6 duzych podmiotéw z branzy
automotive. Projekt obejmowat wyszkolenie 54 mentoréw produkcji i sumarycznie przeprowadzono 480 h pracy warsztatowe;.

Produkcja przemystowa w Polsce od kryzysu 2008 roku ro$nie w tempie sprawiajacym, ze nasz kraj jest unijnym liderem w tym
zakresie, co pokazuja dane np. w grudniu 2020 r. wedtug danych GUS produkcja wzrosta o 11,2%, w lutym 2021 r. przecietne
zatrudnienie w sektorze przedsigbiorstw wyniosto 6334,0 tys. a w 2019 r. wyniosto 6 395,3 tys. Barometr zawoddw pokazuje
corocznie w catym kraju niski poziom bezrobocia i deficyty pracownikéw produkcji w poszczegdlnych wojewddztwach, np.
operatoréw maszyn, pracownikéw fizycznych w produkcii i pracach prostych, magazynierdw, spawaczy. Przemyst planuje
zwigkszenie poziomu zatrudnienia (22% przemystu w raporcie Ranstad z Xl 2020 r.). Réwnoczesnie firmy notuja niekorzystne dla
siebie, wysokie wskazniki rotacji pracownikéw produkcji (ogdiny wskaznik fluktuacji w Polsce to 15-16%, dane poszczegdinych firm
produkcyjnych pokazuja wielokrotnie znaczaco wyzsze poziomy rotacji). Jest to stata tendencja, cykliczny raport obejmujacy 150
firm, prowadzony przez manaHR, bedacy wynikiem ogdlnopolskich badar fluktuacji i absencji w polskich firmach pokazuje, ze
ogdlne wskazniki fluktuacji w trzech kolejnych latach byty do siebie zblizone i wynosity 15% za 2019 i 2018 rok oraz 16% w 2017
roku. O wiele czesciej miejsce zatrudnienia zmieniaja ludzie z najmtodsze] grupy wiekowej (18-29 lat). Wspdtczynnik rotacji
pomigdzy firmami wynosi w ich przypadku 35% (Monitor rynku pracy Randstad 2020).

Sa wiec w przemysle firmy, ktdre czesto przeprowadzaja rekrutacje i wdrazanie nowych pracownikéw i dla ktdrych utrzymanie
potrzebnej liczby pracownikdw jest to wazny i trudny biznesowo proces. Tymczasem niedostateczne przygotowanie procesu
wprowadzenia pracownika do pracy moze doprowadzi¢ do wielu negatywnych skutkdw (Zajac, 2007, s.112.): wysokiej fluktuacji
personelu wraz z konsekwencjami finansowymi, spotecznymi, organizacyjnymi; wydtuzenie czasu przystosowania sie nowych
pracownikéw do warunkdw pracy, co moze skutkowaé wypaleniem zawodowym pracownika, a nawet jego odejéciem z firmy;
zmniejszenie efektywnosci przyjetego pracownika przez kilka miesiecy od czasu rozpoczecia pracy, pomimo jego wysokiego
potencjatu.

Z doswiadczen i danych Falco Industry, ktdre zostaty opisane w raporcie pt.: ,Onboarding na produkcji” wynika, ze sposrod 464
uczestnikdéw szkolenia pt.: Mentor / instruktor produkgji, ktére przeprowadzili§my ponad 40 grup szkoleniowych w 24 fabrykach w
latach 2019-2023:

31% - uczestnikdw to operatorzy produkcji, technicy Dziat Utrzymania Ruchu (DUR), mechanicy, ustawiacze maszyn
44% - $redni i nizszy nadzdr, tj.: brygadzisci, liderzy zespotdw produkeyjnych, mistrzowie produkcji, utrzymania ruchu itp.
8% - wyzszy nadzdr tj. kierownicy zmian, kierownicy dziatéw i komdrek organizacyjnych,

18% - to kadra inzynierska z obszardw jakosci, optymalizacji proceséw i DUR.

W latach 2022-2023 wspdlnie z firma HRP przeprowadzono projekt “Mentor w branzy motoryzacyjnej”, w ktdéry zaangazowano: 6
duzych fabryk z branzy automotive, 54 mentoréw produkgii, trwat 480 godzin pracy warsztatowej. Celem projektu byt rozwdj
kapitatu ludzkiego 318 przedsigbiorstw (mikro, matych, srednich i duzych) z sektora przemystu motoryzacyjnego z uwzglednieniem
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elektromobilnosci, poprzez podniesienie kwalifikacji’kompetencji przez minimum 90% z 748 ich pracownikéw objetych wsparciem,
zgodnie z rekomendacjami Sektorowej Rady ds. Motoryzacji. Program szkoleniowy obejmowat 80 h. Srednia ocen uzyskanych od
uczestnikéw wyniosta 4,7 na 5.
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Podobienstwa i r6znice w odniesieniu do kwalifikacji o zblizonym charakterze, w szczegélnosci kwalifikacji wigczonych
do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji

Niniejsza kwalifikacja wykazuje podobienstwa z istniejacymi kwalifikacjami: “Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji
(Trener biznesu”) oraz “Prowadzenie szkolenia trenerskiego w oparciu o0 metode umysinej twérczosci (Trener kreatywnosci)”.

Proponowana kwalifikacja posiada zblizone kryteria weryfikacji z kwalifikacja “Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji
(trener biznesu)”. Brak wspdlnego zestawu efektdéw uczenia sie. Ninigjsza kwalifikacja rozni sie takze zakresem, celem i metodyka
pracy. Trener doskonali kompetencje interpersonalne i biznesowe swoich ucznidw (np. zarzadzanie projektami, negocjacje z
klientami, kierowanie zasobami ludzkimi). Mentor za$, uzywajac kompetencji interpersonalnych, rozwija ich kompetencje
techniczne (np. produkcja i kontrola jakosci, wyrobdw, utrzymanie ciagtosci dziatania proceséw produkcyjnych, przezbrajanie
maszyn i urzadzen). Celem pracy trenera biznesu jest np. wdrozenie nowego sposobu zarzadzania pracownikami w firmie.
Natomiast celem pracy mentora na produkciji jest wdrozenie (adaptacja) nowego pracownika do firmy. Trener biznesu pracuje z
grupa i uzywa metod pracy grupowe;j tj. zadania zespotowe, scenki, analizy przypadkéw. Mentor na produkcji pracuje indywidualnie
z pracownikiem, stosujac metody pracy TWI, czyli instruowanie na stanowisku pracy. Mentor skupia sig na konkretnych aspektach
zwiazanych z produkcja, podczas gdy trener jest kompetencja szersza, gdyz moze zajmowac sie szerokim zakresem tematéw z
réznych dziedzin.

Ponadto kwalifikacja posiada zblizone kryteria weryfikacji dotyczace ewaluacji pracy z kwalifikacja “Prowadzenie szkolenia
trenerskiego w oparciu o metode umysinej tworczosci (Trener kreatywnos$ci)”. Brak wspdlnych zestawdw efektéw uczenia sie.

Nalezy zaznaczy¢ ponizsze pole jesli dotyczy

D Kwalifikacja moze by¢ przydatna dla uczniéw szkot branzowych lub technikéw ksztatcacych sie w okreslonych zawodach

\

Wskaz zawody szkolnictwa branzowego, z ktorymi zwigzana jest kwalifikacja

Nalezy zaznaczy¢ ponizsze pole jesli dotyczy

D Kwalifikacja zawiera wspdlne lub zblizone zestawy efektdéw uczenia sie z ,dodatkowymi umiejetnosciami zawodowymi” w
zakresie wybranych zawodéw szkolnictwa branzowego

Wskaz ,,dodatkowe umiejetnosci zawodowe” w zakresie wybranych zawodow szkolnictwa branzowego
zawierajgce wspolne lub zblizone zestawy efektow uczenia sie

Inne przestanki potwierdzajace zgodnos¢ kwalifikacji wolnorynkowej z rozpoznanymi potrzebami rynku pracy i grup osob,
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do ktérych dana kwalifikacja wolnorynkowa w szczegdlnosci jest kierowana

Efekty uczenia sie zostaty opracowane na podstawie raportu z zebranych opinii od 464 uczestnikdéw z 40 grup szkoleniowych z 24
fabryk (lata 2018-2023). Wskazaty one 3 kategorie problemdw, kitérych rozwiazanie pozwolito uzyskaé lepsze efekty, takie jak
skrécenie czasu adaptacji pracownikéw na stanowisko pracy oraz zredukowanie kosztéw on-boardingu wywotane m.in. psuciem
maszyn i urzadzen przez mato do$wiadczonych pracownikéw.

Kategoria 1. 28 % ankietowanych wskazato na dysfunkcyijny, niewtasciwie dziatajacy program on-boardingu i rozwoju kompetencji
w fabryce. Osoby te oczekuja wsparcia w zakresie technik i metod szkoleniowych, adaptacyjnych na stanowiskach pracy.
Problemy wskazujace na ten fakt to:

e brak jednolitych standardéw, wizualizacji, czy okreslonych norm, np.: programéw 5S (metoda organizacji pracy) - dostepne na
stanowiskach instrukcje pracy sa albo nieintuicyjne albo niefunkcjonalne i mentorzy nie korzystaja z nich,

e rdzni instruktorzy / mentorzy na réznych zmianach produkcyjnych ucza tego samego w rézny sposdéb, zwracajac uwage na inne
elementy a uczniowie sa zaskoczeni tym, czego zostali nauczeni i réznymi, czesto wykluczajacymi sie wymaganiami przetozonych,
e kierownicy nie wspieraja mentordw / instruktoréw w ich pracy i nie daja im wystarczajacego wsparcia merytorycznego,
mentorom, ktdrzy musza zajmowac sie swoja praca - brakuje czasu na skuteczne instruktaze i wtasciwa adaptacje pracownikdw.
Wysoka wadliwo$¢ produktéw, czeste awarie Zle obstugiwanych maszyn, obnizajacy sie poziom wskaznikdw np.: OEE (wskaznik
efektywnego wykorzystania maszyn i urzadzen) pokazuja, ze nie optaca sie oszczedzaé na skracaniu czasu adaptacii
pracownikow.

e kierownicy obciazaja mentoréw kilkkoma / kilkunastoma uczniami jednoczes$nie. Metodyka TWI (program rozwoju kompetencji w
przemysle) i rola mentora / instruktora produkcji jednoznacznie wskazuja na prace 1 na 1. Metody te oparte o TWI polegaja na
instruowaniu przez mentora w jednym czasie jednej osoby na raz, a nastepnie aktywnej obserwacji demonstrowania przez ucznia
trenowanych czynno$ci i udzielaniu konstruktywnej informacji zwrotnej. Dzigki temu trening przebiega sprawnie, a uczen, ktdry jest
pod ciaglym nadzorem mentora, na biezaco weryfikuje swoje umiejetnosci, buduje lepsza samoocene i wzmacnia poczucie
wiasnej wartosci.

Kategoria 2. 39% ankietowanych wskazato na niskie kompetencje mentoréw, z podziatem na: Kompetencje w zakresie
projektowania i realizacji szkolen. Ze wzgledu na braki kompetencyjne w zakresie projektowania i realizacji procesu mentoringu
mentorzy popetniaja btedy. Najczesciej sa to:

e zbyt intensywne i za szybkie tempo nauki oraz zbyt duza dawka wiedzy przekazywana na raz,

e zbyt powierzchownie omdwione czynnosci, niedomdwienia, brak wyjasnienia skutkdw i konsekwencji wykonywanych czynnosci,
e za maly nacisk potozony na praktyczna aktywna nauke i zbyt duzo czasu po$wieconego na nauke pasywna (czytanie, stuchanie,
patrzenie bez zrozumienia.

e brak informacji zwrotnej i ksztattowania nawykdw w dtugim czasie po zakoriczeniu instruktazu.

Jednoczes$nie problemy dotycza niskich kompetencji interpersonalnych. Przyktadami takich bteddw sa:

e pomiedzy uczniem a jego mentorem czesto dochodzi do nieporozumien i konfliktdw, na ktéry wptyw maja réznice pokoleniowe,
komunikacji, brak wiary w efektywno$¢ nauki, przemeczenie, niska motywacija,

e nowi pracownicy, szczegdlnie mtodsi lub obcokrajowcy, sa zestresowani nowa sytuacja i nauka jest dla nich bardzo trudna.
Szybko traca cierpliwo$¢ lub poddaja sie, a mentorzy nie potrafia poradzi¢ sobie

Z emocjami obydwu stron,

e pracownicy, kidrzy obawiaja sie zmiany stanowiska pracy negatywnie wptywaja na mentordw. Niechetnie przechodza ze
,SW0jego miejsca” na nowe stanowiska, linie lub do nowego dziatu. Niektdrzy nie potrafia poradzi¢ sobie z taka sytuacja, boja sie
jej, wprowadzaja niepotrzebna atmosfere strachu,

e kiedy miodsi szkola starszych, spotykaja sie z niechecia i trudno$ciami w budowaniu sobie autorytetu; dodatkowa trudnoscia jest
fakt, ze musza oduczy¢ pracownika starych nawykdw, a dopiero pdzniej nauczy¢ wtasciwej pracy i postaw.

Kategoria 3. W badaniach wzieto udziat 126 pracownikéw DUR, z ktdrych 24% ocenito, ze kompetencje i $wiadomosé
pracownikéw produkcyjnych sa na wystarczajacym poziomie, ale 45% z nich ocenito, ze sa na poziomie zbyt niskim, wymagajacym
doskonalenia i rozwoju. Zapytani o to, co jest najwazniejszym dla nich wyzwaniem w obszarze TPM (Program Kompleksowego
Utrzymanie Ruchu Maszyn) w fabrykach, 53% z nich wskazato, ze - zamiast ciagtego naprawiania awarii i usterek wywotanych
niewtasciwym uzytkowaniem - najwazniejsze jest szkolenie, budowanie $wiadomosci i kultury technicznej operatoréw.

Powyzsze dane pokazuja zatem, ze w Polsce sektor przemystowy mierzy sie z dynamicznym rozwojem, budowa nowych fabryk,
transferami nowych technologii i rozbudowa linii produkcyjnych, a takze zatrudnianiem coraz wigkszej liczby nowych pracownikdw.
Oznacza to, ze przed mentorami produkciji stawiane sa coraz wieksze wyzwania, poniewaz odpowiadaja oni zaréwno za proces
adaptacji pracownika, jak rozwdj jego kompetencji az do uzyskania przez niego samodzielno$ci na stanowisku produkcyjnym. Ze
wzgledu na liczne problemy zgtaszane przez mentoréw, dotyczace powyzszych zagadnien, niniejsza kwalifikacja wydaje sie byé
potrzebna.

Okres waznosci certyfikatu kwalifikacji

Certyfikat jest wazny 3 lata

Warunki przedituzenia waznosci certyfikatu

Warunkiem przedtuzenia certyfikatu jest jeden z ponizszych warunkéw: - udokumentowane 2-letnie do$wiadczenie w pracy
zwigzanej z zakresem merytorycznym kwalifikacji; - udokumentowane ukoriczenie minimum 3 szkolen, ktérych przedmiotem byty
zagadnienia opisane w efektach uczenia sie niniejszej kwalifikacji.
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Kod Miedzynarodowej Standardowej Klasyfikacji Edukacji (ISCED)

0188 - Interdyscyplinarne programy i kwalifikacje zwigzane z edukacja

Kod PKD

85.59.B - Pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane

Minister wiasciwy wskazany przez wnioskodawce

Minister Rozwoju i Technologii

Minister wlasciwy rozpatrujacy wniosek

Minister Rozwoju i Technologii

W razie potrzeby, uzasadnienie wskazania ministra wlasciwego przez wnioskodawce

Nie dotyczy.

Whnioskodawca

Falco Industry Sp. z o0.0.

Dane podmiotu (dane uzupetniane automatycznie z bazy ZRK)

Ulica

Wyspa Stodowa

Numer budynku

7

Numer lokalu

Kod pocztowy

50-266

Miejscowos¢

Wroctaw

[
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Numer NIP

8982273085

Numer KRS, o ile zostal nadany

0000948790

Numer identyfikacyjny w przypadku osoby zagranicznej

Imie i nazwisko osoby uprawnionej do reprezentowania podmiotu

Imie

Nazwisko

E-mail osoby sktadajacej wniosek

Osoba do kontaktu w sprawie wniosku

Nalezy wskaza¢ dane kontaktowe osoby, do ktorej bedg mogli zwracaé sie pracownicy ministerstwa rozpatrujacego wniosek,
np. w przypadku potrzeby dyskusiji o tre$ci opisu kwalifikacji.

Imie

Nazwisko

E-mail

Numer telefonu
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Klauzula RODO

Os$wiadczam, ze jestem uprawniony/a do przekazywania IBE danych osobowych oséb trzecich (pracownikéw,
wspotpracownikow, ekspertéw) oraz zobowigzuije sie spetni¢ wzgledem tych oséb obowigzek informacyjny IBE, ktorego tresc
dostepna jest w Klauzuli informacyjne;.

Zataczniki do wniosku

Zataczniki

PLIK: Potwierdzenie zaptaty Falco Industry.pdf

Typ zatacznika

Potwierdzenie optaty

Zataczniki
Typ zatacznika

Zataczniki dot. procedowania wniosku

Oswiadczenie

Oswiadczam, ze dane zawarte we wniosku o wigczenie kwalifikacji wolnorynkowej do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji
sg zgodne z prawdag. Jestem swiadomy odpowiedzialnosci karnej za ztozenie fatszywego oswiadczenia.
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