Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji

Formularz dla kwalifikacji - podglad

Typ wniosku

|Wniosek 0 wtaczenie kwalifikacji do ZSK

Nazwa kwalifikacji*

Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw okresowych ocen pracownikéw w
obszarze handlu

Skrét nazwy

Rodzaj kwalifikacji*
kwalifikacja czastkowa

Proponowany poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji*
6

Krétka charakterystyka kwalifikacji, obejmujgca informacje o dziataniach lub zadaniach, ktére
potrafi wykonywa¢ osoba posiadajaca te kwalifikacje oraz orientacyjny koszt uzyskania dokumentu
potwierdzajgcego otrzymanie danej kwalifikacji*

Osoba posiadajgca kwalifikacje ,Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw
okresowych ocen pracownikéw w obszarze handlu” jest przygotowana do samodzielnego
projektowania systeméw okresowych ocen pracownikéw zatrudnionych w obszarze sprzedazy i
jej wsparcia. Specyfika pracy w branzy handlowej, w tym m.in. zasady wynagradzania oparte
miedzy innymi o system prowizyjny, krétkie okresy rozliczeniowe, staty kontakt z klientem, duza
fluktuacja kadr wymagaja szczegdlnego podejscia do systemu ocen, takiego ktére uwzgledni
zaréwno aspekt kompetencyjny zwigzany z potencjatem pracownikéw, jak i aspekt
efektywnosciowy wynikajacy ze stopnia realizacji celéw. Osoba posiadajaca te kwalifikacje potrafi
kompleksowo zaprojektowaé kompetencyjno-efektywnosciowy system oceny pracownikéw Scisle
dostosowany do realiéw funkcjonowania firmy handlowej - zaczynajac od opracowania zatozen
systemu dopasowanych do specyfiki organizacji, przez stworzenie kryteriéw i zasad oceny,
konczac na opracowaniu narzedzi wspierajgcych caty proces, takich jak: regulamin, arkusze
ocen, poradnik ,dobrych praktyk” przygotowania i przeprowadzenia oceny, ksiega kompetencji
czy zasady formutowania celéw biznesowych. Osoba posiadajgca kwalifikacje , Projektowanie
kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw okresowych ocen pracownikdw w obszarze
handlu” bedzie mogta wykorzysta¢ swoje umiejetnosci w pracy jako specjalista ds. kadr i
zasobow ludzkich, HR manager, HR business partner, doradca i konsultant HR. Jej uzyskaniem
moga tez by¢ zainteresowani mikro, mali i Sredni przedsiebiorcy dziatajgcy w obszarach
zwigzanych ze sprzedazga, osoby zarzadzajgce firmami handlowymi. Koszt uzyskania dokumentu
potwierdzajgcego otrzymanie danej kwalifikacji to: 1530 zt




Orientacyjny naktad pracy potrzebny do uzyskania kwalifikacji [godz.]*
600

Grupy oséb, ktére mogga by¢ zainteresowane uzyskaniem kwalifikacji*

Uzyskaniem kwalifikacji mogg by¢ zainteresowani specjalisci ds. kadr i zasobow ludzkich, HR
managerzy, HR business partnerzy, doradcy i konsultanci HR, mikro, mali i Sredni przedsiebiorcy
dziatajgcy w obszarach zwigzanych ze sprzedaza, osoby zarzadzajgce firmami handlowymi,
osoby zainteresowane pracg w obszarze zwigzanym z zarzadzaniem zasobami ludzkimi.

Wymagane kwalifikacje poprzedzajace
Opis
Kwalifikacja petna z poziomem 6 PRK i wyzszym

Lista

W razie potrzeby warunki, jakie musi spetnia¢ osoba przystepujgca do walidacji*
Kwalifikacja petna z poziomem 6 PRK i wyzszym

Zapotrzebowanie na kwalifikacje*

Ocena okresowa powinna stanowi¢ dla organizacji cenne Zrddto informacji na temat poziomu
realizowanych przez nig celdw biznesowych oraz posiadanego potencjatu kompetencyjnego.
Jednak z obserwacji rynku wynika, ze wiekszos¢ firm w Polsce nie dysponuje systemami ocen, a
te ktdére je maja nie sg z nich zadowolone [1]. Kadra kierownicza czesto traktuje roczne oceny
jako niechciany obowigzek. Wyniki badan przeprowadzonych przez centrum zarzadzania
ryzykiem Willis Towers Walters pokazuja, ze 45% menedzeréw uwaza ten proces za
nieuzyteczny. Z kolei wedtug Deloitte az 48% respondentéw twierdzi, ze oceny roczne nie
wptywajg na efektywnos¢ organizacji [2]. Inaczej sprawa wyglada w USA i UK, gdzie w ponad
90% firm funkcjonuja systemy ocen[3] [4], niemniej jednak i w krajach wysoko rozwinietych sg
one stale udoskonalane i dostosowywane do zmieniajgcych sie trenddéw na rynku i w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi. W chwili obecnej szacuje sie, ze ponad 1/3 amerykanskich firm,
w tym wiele organizacji o zasiegu miedzynarodowym, rezygnuje z rocznych formalnych ocen
pracowniczych na rzecz dostarczania pracownikom informacji zwrotnej na temat efektéw ich
pracy w zdecydowanie krétszych okresach czasu, np. jednego miesigca. Ten nowy trend na rynku
systemdw ocen jest szczegdlnie istotny w przypadku firm handlowych, w ktérych ze wzgledu na
miesieczne lub kwartalne okresy rozliczeniowe ewaluacja przeprowadzana w cyklu rocznym jest
zdecydowanie nieefektywna. Co wiecej réwniez specyfika pracy w obszarze sprzedazy i jej
wsparcia wymaga niekonwencjonalnego podejscia do tworzenia systemu ocen. Handlowcy i
osoby zajmujgce sie obstuga klienta to grupy zawodowe narazone na najwiekszg fluktuacje i
wypalenie zawodowe, jednoczes$nie to najbardziej pozadani na polskim rynku pracownicy.
Swiadczy o tym liczba ofert pracy, ktéra na portalu Pracuj.pl w listopadzie 2018 r. wyniosta ponad
12 000 dla handlowcéw i ponad 9 500 dla pracownikéw obstugi klienta[5] [6]. Tym bardziej
nowotworzone systemy ocen dla pracownikdéw obszaru sprzedazy powinny przede wszystkim
opierac sie na zastosowaniu adekwatnych metod oceniania scisle dostosowanych do charakteru
pracy i potrzeb organizacji. Wszystko po to, zeby generowac wieksze zaangazowanie
pracownikow i stawia¢ na bardziej indywidualne podejscie tgczace cele organizacji z realizacja
celéw osobistych zwigzanych z wykorzystaniem potencjatu zawodowego. O palgcej potrzebie
zmian w obszarze systemdw ocen stosowanych w Polsce, a tym samym o znaczacym
zapotrzebowaniu na kwalifikacje ,Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systemoéw




okresowych ocen pracownikédw w obszarze handlu” swiadczy Raport KPMG ,Key Employer
Challenges 2017 - jak firmy w Polsce budujg doSwiadczenie pracownika?” przeprowadzony wsrod
161 firm. Ocena okresowa jest wskazana jako najpilniejszy i najistotniejszy obszar budowania
Employee Experience (Doswiadczenh Pracownikéw). Ponad 55% menedzeréw dziatéw zarzadzania
zasobami ludzkimi wskazato na potrzebe zmodyfikowania funkcjonujgcych w organizacjach zasad
oceny pracowniczej w roku 2017, natomiast 78% firm wskazato, iz planuje wdrozy¢ nowa
inicjatywe w ramach wymiaru Employee Experience zwigzanego z oceng i rozwojem pracownika
w okresie najblizszych 24 miesiecy [7]. Wskazanie dostepnych zrédet: [1]
https://www.prawo.pl/kadry/recepta-na-skuteczny-system-ocen-okresowych,280483.html; [2]
https://info.unit4.com/ocena-pracownika; [3]
http://www.ripublication.com/ijaes18/ijaesv13n2_08.pdf; [4] Sidor-Rzadkowska, M. (2011),
Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przygotowania, wdrazanie i integrowanie z innymi
systemami ZZL. Warszawa: Oficyna Wolters Kluwer Business;
[5]https://www.pracuj.pl/praca/sprzeda%C5%BC;cc,50287prnm=20180910 kampania_09&prplc=
box_kategorie_sg;
[6]https://www.pracuj.pl/praca/sprzeda%C5%BC;cc,50287prnm=20180910 kampania_09&prplc=
box_kategorie_sg. Przywotywana prognoza: [7]
https://assets.kpmg.com/content/dam/kpmg/pl/pdf/2017/03/pl-Raport-Key-Employer-Challenges.p
df.

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

Brak kwalifikacji o zblizonym charakterze.

Typowe mozliwosci wykorzystania kwalifikacji*
Osoby posiadajace kwalifikacje ,Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw
okresowych ocen pracownikéw w obszarze handlu” bedg mogty aplikowa¢ na stanowiska
specjalistéw ds. kadr i zasobdéw ludzkich, HR managerdw, HR business partneréw, doradcéw i
konsultantéw HR. Bedzie tez ona pozadana w przypadku mikro, matych i srednich
przedsiebiorcédw dziatajgcy w obszarach zwigzanych ze sprzedaza, 0s6b zarzadzajacych firmami
handlowymi, oséb zainteresowanych pracg w obszarze zwigzanym z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi. Naturalng drogg rozwoju zawodowego dla specjalistdw zajmujacych sie projektowaniem
systeméw ocen okresowych pracownikéw, jak tez oséb zatrudnionych w obszarze HR jest odbycie
kursow, studiow magisterskich lub studiéw podyplomowych z zakresu zarzgdzania zasobami
ludzkimi, motywowania pracownikéw czy coachingu. Waznym jest, aby poprzez udziat w
warsztatach, konferencjach, kongresach, sympozjach lub seminariach branzowych osoba
posiadajaca kwalifikacje ,Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw
okresowych ocen pracownikéw w obszarze handlu” pozostawata na biezgco z nowymi trendami w
zakresie oceniania efektywnosci pracy i potencjatu tkwigcego w pracownikach.

Wymagania dotyczgce walidacji i podmiotéw przeprowadzajgcych walidacje*
1. Etap weryfikacji: 11 Metody: Wszystkie zestawy efektow uczenia sie sg sprawdzane wytgcznie
za pomocg hastepujgcych metod: @ analizy dowodéw i deklaracji w postaci opracowanego na
piSmie jednego systemu efektywnosSciowo-kompetencyjnej okresowej oceny pracownikéw
przygotowanej dla wybranej organizacji dziatajgcej w branzy handlowej (weryfikacja 1,2,3
zestawu efektéw uczenia sie). Wsrdd dostarczonych Komisji dokumentéw dotyczacych systemu
ocen obligatoryjnie powinny znalez¢ sie: @ krétki opis organizacji (historii dziatalnosci, specyfiki
branzy, struktury organizacyjnej, liczby zatrudnionych oséb, informacje na temat rotacji wsrod
pracownikéw, charakterystyka potrzeb przetozonych i pracownikdw w zakresie oceny oraz




sposobdéw badania tych potrzeb, itp.); @ opis zatozen systemu ocen i kryteriéw oceny
(zidentyfikowane grupy stanowisk, profile kompetencyjne dla wyréznionych grup stanowisk,
kryteria efektywnosciowe dla zidentyfikowanych grup stanowisk, skala ocen, informacje na temat
zasad ewentualnej kalibracji wynikéw ocen, czestotliwos¢ oceniania, osoby podlegajgce ocenie,
osoby oceniajace, konsekwencje wynikéw okresowej oceny dla pracownikéw, informacja na
temat powigzania systemu ocen z innymi systemami HR dziatajgcymi w organizacji, itp.); @
narzedzia systemu ocen tj.: - ankieta i/lub lista pytah stuzacych zbadaniu potrzeb w zakresie
oceny; - regulamin/zasady oceny; - przyktadowe arkusze oceny; - ksiega kompetencji wraz z
definicjami; - podrecznik , dobrych praktyk” przygotowywania i przeprowadzania oceny (i
ewentualnie zasady formutowania celéw biznesowych) @ wywiadu swobodnego (rozmowy z
Komisja), ktéry bedzie polegat na prezentacji tresci dokumentéw dostarczonych Komisji
(weryfikacja 1,2,3 zestawu efektdw uczenia sie); 1.2 Zasoby kadrowe: Komisja certyfikujaca
powinna sie sktadac z trzech cztonkédw. Przewodniczacy Komisji powinien: @ posiadac kwalifikacje
petng z 7 poziomem PRK (dyplom magistra) w dyscyplinie psychologia lub socjologia lub
administracja lub zarzadzanie lub ekonomia; @ posiada¢ min. 5 lat do$wiadczenia zawodowego w
pracy/doradztwie zwigzanym z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, w tym doswiadczenie w
projektowaniu efektywnosciowo-kompetencyjnych systeméw okresowych ocen pracownikéw.
Pozostali cztonkowie Komisji powinni: @ posiada¢ kwalifikacje petng z 7 poziomem PRK (dyplom
magistra) w dyscyplinie psychologii lub socjologii lub administracji lub zarzadzania lub ekonomii;
@ posiada¢ min. 3 lata doswiadczenia zawodowego w pracy/doradztwie zwigzanym z
zarzadzaniem zasobami ludzkimi, w tym doswiadczenie w projektowaniu efektywnosciowo-
kompetencyjnych systeméw okresowych ocen pracownikéw. 1.3 Sposéb organizacji walidacji
oraz warunki organizacyjne i materialne: Instytucja certyfikujgca musi zapewnic sale
umozliwiajgcg przeprowadzenie rozmowy z Komisjg. 2. Etapy identyfikowania i dokumentowania:
Nie okresla sie wymaganh dotyczacych tych etapdw.

Propozycja odniesienia do poziomu sektorowych ram kwalifikacji (o ile dotyczy)
Nie dotyczy

Syntetyczna charakterystyka efektéw uczenia sie*

Osoba posiadajgca kwalifikacje ,Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw
okresowych ocen pracownikéw w obszarze handlu” samodzielnie i kompleksowo projektuje
kompetencyjno-efektywnosciowy system oceny pracownikéw Scisle dostosowany do realiéw
funkcjonowania i potrzeb firmy handlowej. Zaczynajac od opracowania zatozen systemu
dopasowanych do specyfiki, wymagan i ograniczen organizacji oraz pracy w obszarze sprzedazy,
poprzez stworzenie kryteridw i zasad oceny obejmujgcych m.in. zidentyfikowanie grup stanowisk
i opracowanie dla nich profili kompetencyjnych i kryteridw efektywnosciowych, wybér skali ocen,
ustalenie czestotliwosci oceniania, konsekwencji oceny pozytywnej i negatywnej czy powigzan
miedzy systemem ocen a innymi systemami HR funkcjonujacymi w organizacji. Dodatkowo osoba
posiadajaca te kwalifikacje postuguje sie zasadami tworzenia i samodzielnie przygotowuje
narzedzia wspierajgce caty proces, takie jak: regulamin lub zasady oceniania, arkusze ocen,
poradnik ,,dobrych praktyk” przygotowania i przeprowadzenia oceny, ksiega kompetencji czy
zasady formutowania celdéw biznesowych.

Zestawy efektow uczenia sie
Numer zestawu w kwalifikacji*

1

Nazwa zestawu*



Analiza potrzeb i specyfiki dziatania organizacji

Poziom PRK*
6

Orientacyjny naktad pracy [godz.]*
50

Rodzaj zestawu
obowigzkowy

Poszczegdlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia*

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

A. Analizuje specyfike dziatania organizacji

Kryteria weryfikacji*

Przedstawia podstawowe informacje na temat organizacji (historia firmy, branza, w ktérej
dziata, liczba zatrudnionych oséb, wielkos¢ rotacji wsrdd pracownikéw, itp.) Charakteryzuje
elementy struktury organizacyjnej mogace mie¢ wptyw na sposdb organizacji i
przeprowadzania ocen pracownikéw. Wymienia dokumenty, na podstawie ktérych dokonat
analizy specyfiki dziatania organizacji. Uzasadnia wybér dokumentéw, na podstawie ktérych
dokonat analizy specyfiki dziatania organizacji.

Efekt uczenia sie

B. Zbiera informacje na temat potrzeb przetozonych i podwtadnych w zakresie systemu
okresowej oceny pracownikéw

Kryteria weryfikacji*
Podaje przyktady sposobdéw na zebranie informacji na temat potrzeb w zakresie oceny
okresowej (np. ankiety, wywiad bezposredni, spotkania z przedstawicielami pracownikéw,
itp.). Podaje przyktady pytan zadanych przedstawicielom organizacji w celu zbadania ich
potrzeb w zakresie oceny pracownikéw. Charakteryzuje i omawia wybrane narzedzie stuzace
badaniu potrzeb w zakresie oceny. Analizuje i syntetyzuje informacje zebrane w trakcie
badania potrzeb. Charakteryzuje kluczowe potrzeby przedstawicieli organizacji w zakresie
systemu oceny.

Numer zestawu w kwalifikacji*

2

Nazwa zestawu*
Stworzenie zatozen systemu i kryteridw okresowej oceny pracownikéw.

Poziom PRK*
6




Orientacyjny naktad pracy [godz.]*
250

Rodzaj zestawu
obowigzkowy

Poszczegdlne efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia*

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

A. ldentyfikuje grupy stanowisk funkcjonujgce w ramach organizacji

Kryteria weryfikacji*

Podaje sposoby na wyréznianie grup stanowisk w ramach stanowisk funkcjonujgcych w
organizacji. Wyrdznia grupy stanowisk pracy w ramach organizacji. Uzasadnia dokonany
podziat na grupy stanowisk biorgc pod uwage strukture organizacyjng i specyfike
funkcjonowania poszczegélnych stanowisk pracy.

Efekt uczenia sie

B. Opracowuje kompetencyjno -efektywnosciowe kryteria okresowej oceny pracownikéw

Kryteria weryfikacji*

Tworzy profile kompetencyjne dla wyréznionych grup stanowisk. Podaje sposéb opracowania
profili kompetencyjnych stanowisk dla zidentyfikowanych grup. Omawia spos6b
konstruowania poszczegélnych kompetencji (ich definicji, wskaznikéw behawioralnych,
odniesienia do skali ocen) ujetych w profilach. Podaje i szczegétowo omawia wybrang
kompetencje odnoszac sie do skali ocen. Tworzy listy potencjalnych kryteriéw
efektywnosciowych dla zidentyfikowanych grup stanowisk. Uzasadnia wybdr kryteriéw
efektywnosciowych dla poszczegdlnych grup stanowisk.

Efekt uczenia sie

C. Opracowuje zatozenia systemu okresowej oceny pracownikéw

Kryteria weryfikacji*

Opracowuje skale ocen i definiuje poszczegdlne poziomy skali dla kryteriéw kompetencyjnych
i efektywnosciowych. Omawia znaczenie kalibracji wynikéw i podaje sposoby jej
przeprowadzenia. Uzasadnia decyzje o czestotliwosci oceniania biorgc pod uwage specyfike
dziatania organizacji. Charakteryzuje stanowiska podlegajace ocenie i stanowiska oceniajace
w odniesieniu do struktury organizacyjnej firmy i wiedzy na temat rodzajéw oceny (90, 180,
270 czy 360 stopni). Wyjasnia zatozenia dotyczgce pozytywnych i negatywnych konsekwencji
wynikéw okresowej oceny dla pracownikéw. Podaje informacje na temat wzajemnego wptywu
i powigzania systemu ocen z innymi systemami HR dziatajgcymi w organizacji.

Numer zestawu w kwalifikacji*

3




Nazwa zestawu*

Opracowanie narzedzi wspierajgcych system oceny

Poziom PRK*
7

Orientacyjny naktad pracy [godz.]*
300

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. Przygotowuje zasady oceny okresowej pracownikéw

Kryteria weryfikacji*

Opracowuje regulamin okres$lajacy zasady okresowej oceny pracownikdw zawierajgcy co
najmniej: @ Postanowienia/zatozenia wstepne (w tym terminy, czestotliwos¢, informacje na
temat stanowisk objetych systemem); @ Kryteria i skale ocen; @ Procedure przeprowadzenia
rozmowy oceniajacej; @ Tryb odwotawczy (zasady odwotania sie od wynikdw oceny); @
Postanowienia koncowe (w tym informacje na temat indywidualnych przypadkéw). Uzasadnia
rozwigzania zaproponowane w regulaminie oceny odwotujac sie do przepiséw prawa i/lub
specyfiki funkcjonowania organizacji.

Efekt uczenia sie

B. Opracowuje wzory dokumentéw wspierajacych system oceny okresowej pracownikéw

Kryteria weryfikacji*

Wykorzystujgc wiedze dotyczgca zatozeh systemu oceny tworzy wzory arkuszy oceny dla
poszczegdlnych grup stanowisk pracy. Opracowuje arkusze umozliwiajgce ocene pracownika
pod wzgledem kryteriéw kompetencyjnych i efektywnosciowych. Tworzy arkusze
umozliwiajgce ocene poszczegélnych kryteriéw zgodnie z zaproponowana skalg. Omawia
czesci wspdlne i rézne zaproponowanych wzorédw arkuszy oceny odnoszac sie do podziatu na
grupy pracownikow i réznice w kryteriach oceny.

Efekt uczenia sie

C. Tworzy tzw. ,Ksiege kompetencji” wraz z definicjami poszczegdélnych kompetencji

Kryteria weryfikacji*

Wyjasnia, co sktada sie na definicje pojecia ,kompetencja” i czym sie charakteryzujg
kompetencje. Opracowuje szczegoétowe definicje wszystkich kompetencji ujetych w systemie
okresowej oceny pracownikéw charakteryzujac kazdg z nich za pomoca minimum 5
wskaznikdw behawioralnych. Opisuje kazdy ze wskaznikéw behawioralnych w odniesieniu do
pozioméw zaproponowanej skali i w ten sposob tworzy tzw. matryce kompetencji dla




wszystkich kompetencji zdefiniowanych w systemie oceny. Uzasadnia kolejnos¢ i sposéb
przedstawienia kompetencji w Ksiedze.

Efekt uczenia sie

D. Opracowuje tzw. ,Podrecznik dobrych praktyk” przygotowania i przeprowadzenia oceny
pracownikow

Kryteria weryfikacji*

Dokonuje krétkiego streszczenia najwazniejszych, z punktu widzenia pracownika, zatozen
systemu oceny. Omawia kroki konieczne do przygotowania sie przez ocenianego do oceny i
rozmowy oceniajgcej. Omawia kroki konieczne do podjecia przez oceniajgcego w celu
przygotowania sie do oceny i przeprowadzenia rozmowy oceniajgcej. Charakteryzuje sposoby
wyznaczania celéw biznesowych w oparciu o kryteria efektywnos$ciowe. Podaje przyktady
definiowania celéw biznesowych w oparciu o kryteria efektywnosciowe. Rekomenduje, biorac
pod uwage konstrukcje systemu oceny, kolejnos¢ udzielania informacji zwrotne;j
pracownikowi podczas rozmowy oceniajacej. Charakteryzuje sposoby na poprawe
komunikacji miedzy ocenianym i oceniajgcym w trakcie rozmowy oceniajacej (np. zasady
aktywnego stuchania czy metody udzielenia konstruktywnej krytyki i pochwaty).

Informacje o instytucjach uprawnionych do nadawania kwalifikacji

Whnioskodawca*

|SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Minister wtasciwy*

|Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Okres waznosci dokumentu potwierdzajacego nadanie kwalifikacji i warunki przedtuzenia jego
waznosci*

Bezterminowo

Nazwa dokumentu potwierdzajacego nadanie kwalifikacji*
Certyfikat

Uprawnienia zwigzane z posiadaniem kwalifikacji*
Nie dotyczy

Kod dziedziny ksztatcenia*
345 - Nauki o zarzadzaniu i administracji

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

zarzadzania

Status




Dokumenty
# Tytut dokumentu
1 Potwierdzenie dokonania opfaty.
2 Statut Uczelni (SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny).
3

Whniosek "Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw okresowych ocen
pracownikéw w obszarze handlu" w sformatowanej wersji pdf.

4 ZRK_FKU_Projektowanie kompetencyjno-efektywnosciowych systeméw okresowych ocen
pracownikédw w obszarze handlu

X
Oswiadczam, ze dane zawarte we wniosku o wiaczenie kwalifikacji rynkowej do Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji sg zgodne z prawda. Jestem swiadomy odpowiedzialnosci karnej za ztozenie
fatszywego oswiadczenia.*

Dane o podmiocie, ktéry ztozyt wniosek

SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Siedziba i adres: Chodakowska 19/31, 03-815 Warszawa

NIP: 1180197245

REGON: 011947981

Reprezentacja: Rektor: prof. dr hab. Roman Cieslak, Petnomocnictwo: Krzysztof Rzenhca

Adres elektroniczny osoby wnoszacej wniosek: krzenca@swps.edu.pl




