Warszawa, dnia 5 kwietnia 2022 r.

Poz. 386

OBWIESZCZENIE
MINISTRA ROZWOJU I TECHNOLOGIIV

z dnia 4 marca 2022 r.

w sprawie wlaczenia kwalifikacji rynkowej ,,Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji (trener biznesu)”
do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji

Na podstawie art. 25 ust. 1 i 2 ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz. U.
z 2020 r. poz. 226) oglasza si¢ w zalagczniku do niniejszego obwieszczenia informacje o wlaczeniu kwalifikacji rynkowej

,»,Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji (trener biznesu)” do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.

Minister Rozwoju i Technologii: P. Nowak

D Minister Rozwoju i Technologii kieruje dziatem administracji rzgdowej — gospodarka, na podstawie § 1 ust. 2 pkt 2 rozporzadzenia
Prezesa Rady Ministrow z dnia 27 pazdziernika 2021 r. w sprawie szczegotowego zakresu dziatania Ministra Rozwoju i Technologii
(Dz. U. poz. 1945).
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1.

Zatacznik do obwieszczenia Ministra Rozwoju
i Technologii z dnia 4 marca 2022 r. (poz. 386)

INFORMACIJE O WEACZENIU KWALIFIKACJI RYNKOWEJ ,,REALIZOWANIE USELUG ROZWOJOWYCH
DLA ORGANIZACII (TRENER BIZNESU)” DO ZINTEGROWANEGO SYSTEMU KWALIFIKACIJI

Nazwa kwalifikacji rynkowej

Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji (trener biznesu)

2. Nazwa dokumentu potwierdzajacego nadanie kwalifikacji rynkowej
Certyfikat
3. OKkres waznos$ci dokumentu potwierdzajacego nadanie kwalifikacji rynkowej

Certyfikat jest wazny 5 lat. Warunkiem przedtuzenia jest udokumentowanie zrealizowania co najmniej 500 godzin szko-
leniowych.

4.

Poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji przypisany do kwalifikacji rynkowej

6 poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji

5.

Efekty uczenia si¢ wymagane dla kwalifikacji rynkowej

Syntetyczna charakterystyka efektow uczenia si¢

Osoba posiadajgca kwalifikacje rynkowa ,,Realizowanie ustug rozwojowych dla organizacji (trener biznesu)” jest gotowa
do samodzielnego identyfikowania potrzeb rozwojowych, planowania, przeprowadzania i ewaluacji szkolen, warszta-
tow, treningdéw i innych form rozwoju. Aktywnie wspottworzy przebieg ustugi rozwojowej w réznego typu organiza-
cjach (np. biznesowych, pozarzadowych, administracji publicznej). Wspodlpracuje ze wszystkimi interesariuszami pro-
jektu ustugi rozwojowej. W swojej pracy wykorzystuje podej$cie EBT (Evidence Based Training). Prezentuje krytyczna
i odpowiedzialng postawe wobec dostepnych tresci oraz stosowanych metod i narzedzi. Przy realizacji ustugi korzysta
z dorobku réznorodnych dziedzin. Bierze odpowiedzialno$¢ za prowadzone przez siebie dziatania. W trakcie wykonywa-
nia swoich zadan zawodowych uwzglednia wymagania wynikajace z obowigzujacych regulacji prawnych, norm etyki
pracy. Osoba posiadajaca kwalifikacje rynkowa definiuje i planuje wlasne potrzeby rozwojowe. Stale rozwija swoje
kompetencje. Aktywnie uczestniczy w rozwoju srodowiska ustug rozwojowych.

Zestaw 1.

Badanie i identyfikowanie potrzeb rozwojowych

Poszczegolne efekty Kryteria weryfikacji ich osiagniecia

uczenia sie¢

Postuguje si¢ wiedza — odwolujac si¢ do wiasnych doswiadczen i uwzgledniajac podejscie EBT, omawia zalety
o planowaniu badania i wady narzedzi i metod uzytecznych w diagnozowaniu potrzeb rozwojowych (np. kwestio-
potrzeb rozwojowych nariuszy, wywiadow, badania dokumentéw, obserwacji, probek pracy, testow wiedzy),

w organizacjach — wyjasnia zasady tworzenia narzedzi badawczych wykorzystywanych w identyfikacji

potrzeb rozwojowych (np. tworzenie kwestionariusza, scenariusza wywiadu),

— definiuje podstawowe pojecia z zakresu psychometrii (miary tendencji centralnej, miary
rozrzutu dostosowane do rodzaju skal pomiarowych),

— uzasadnia dobor narzedzi psychometrycznych w diagnozowaniu potrzeb rozwojowych,
wskazujac kryteria doboru tych narzedzi,

— wyjasnia, w jaki sposob w planowaniu badania uwzglednia potrzeby réznych interesariuszy
procesu rozwojowego (np. decydenta, menedzera, uczestnika, dzialu HR),
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— uzasadnia specyfike prowadzenia ustug rozwojowych dla réznego typu organizacji
(np. biznesowych, pozarzagdowych, administracji publicznej),

— prezentuje czynniki ryzyka wystgpujace w procesie badania potrzeb rozwojowych wraz
z propozycjami przeciwdzialania im,

— podaje zréznicowane przyktady zrealizowanych przez siebie badan potrzeb rozwojowych,

przedstawiajac charakterystyki grup docelowych i wyjasniajac dobrane przez siebie na-
rzg¢dzia oraz zastosowane metody badawcze.

Przeprowadza badanie
potrzeb rozwojowych
organizacji

— analizuje pozyskane z roznych dostgpnych Zrodet informacje wykorzystywane w procesie
badania i identyfikowania potrzeb rozwojowych, krytycznie oceniajac ich wiarygodnos¢
i kompletnos¢,

— opracowuje raport z badania potrzeb rozwojowych zrealizowany dla okreslonej organiza-
cji z uwzglednieniem takich elementéw jak: cele, metody, narzgdzia, osoby badane, wy-
niki, wnioski z badania, ograniczenia,

— prezentuje raport z badania potrzeb rozwojowych z wykorzystaniem narzedzi wizualiza-
cji danych,

— na podstawie przeprowadzonego badania potrzeb rozwojowych uzasadnia, dlaczego reko-
mendowat proponowane rozwiazania w odniesieniu do danej organizacji.

Zestaw 2.

Projektowanie ustug rozwojowych

Poszczegolne efekty
uczenia si¢

Kryteria weryfikacji ich osiagniecia

Postuguje si¢ wiedza
o projektowaniu ustug
rozwojowych

— definiuje i porownuje metody rozwojowe: szkolenie, warsztat, trening i inne, takze w for-
mie zdalnej,

— odwotlujac si¢ do wlasnych doswiadczen i uwzgledniajac podejscie EBT, omawia zalety
i wady metod i technik prowadzenia szkolen (np. miniwyktadu / prezentacji multimedial-
nej, studium przypadku, odgrywania rol, ¢wiczen, symulacji, gry szkoleniowej, dyskusji
grupowej) z uwzglednieniem technologii informatyczno-komputerowych,

— omawia przebieg procesu ustalania celow ustugi rozwojowej z decydentem w organizacji,
— przedstawia zasady opracowywania materiatow wspomagajacych uczenie sig,

— odwotujac si¢ do wlasnych doswiadczen, wyjasnia zasady wspolpracy z innymi trenerami
w ramach tworzenia ustugi rozwojowe;j,

— wyjasnia zasady wspotpracy z dostawcami — innych niz szkolenie — ustug rozwojowych,

— omawia sposoby nadzorowania pracy osob zaangazowanych w realizacje¢ zlozonej, wielo-
etapowej ustugi rozwojowe;.

Formutuje cele ustugi
rozwojowej i cele
szkoleniowe na
podstawie badania
potrzeb rozwojowych

— omawia ustalone cele ustugi rozwojowej 1 poszczegdlnych jej elementéw oraz wynikajace
z nich korzysci dla organizacji (z uwzglednieniem celow dotyczacych wiedzy, umiejetnosci
i postaw),

— uzasadnia decyzje o przyjetych celach ustugi rozwojowej oraz celach szkolenia na podsta-
wie przedstawionego raportu z badania potrzeb rozwojowych,

organzact — dla ustalonych celow szkoleniowych proponuje wskazniki pozwalajace na okreslenie po-
ziomu ich realizacji.
Przygotowuje projekt — opracowuje dokumentacje ushugi rozwojowej z uwzglednieniem wyznaczonych celow

ushugi rozwojowej
i konspekt szkolenia

oraz zasobow zamawiajacego,

— prezentuje przygotowany projekt ustugi rozwojowe;j,

— uzasadnia dobor tresci, metod, narzedzi, form rozwojowych dla danej ustugi,

— prezentuje konspekt szkolenia w ramach tej ushugi, uwzgledniajacy cele, efekty uczenia
si¢, metody i narzedzia (w tym wyrdzniajace si¢ od najczesciej wykorzystywanych),

— uzasadnia wybor metod i narzedzi szkoleniowych w odniesieniu do celow szkolenia,

— wyjasnia dobor tresci merytorycznych przekazywanych uczestnikom szkolenia, uwzgled-
niajac podejscie EBT,
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— omawia ryzyka w realizacji zaplanowanej ustugi rozwojowej i konspektu szkolenia oraz
proponuje alternatywne scenariusze,

— wyjasnia sposoby doboru grupy szkoleniowej sprzyjajace procesowi uczenia si¢
(np. uwzglednianie zalezno$ci stuzbowych w tworzeniu sktadu grupy szkoleniowe;j),

— prezentuje opracowane materiaty szkoleniowe wspomagajace uczenie sig.

Zestaw 3.

Prowadzenie szkolen, warsztatow, treningéw w ramach uslugi rozwojowej

Poszczegolne efekty Kryteria weryfikacji ich osiagniecia

uczenia si¢

Postuguje si¢ wiedza — uzasadnia kolejno$¢ etapow ustugi rozwojowej z uwzglednieniem procesu uczenia sie,
o prowadzeniu szkolen, potrzeb odbiorcow i celow ustugi rozwojowej,

warsztatow, treplngéw — wyjasnia zasady przekazywania wiedzy,

w ramach ustugi

— poréownuje techniki zwickszajace aktywno$¢ uczestnikow szkolenia na podstawie wiedzy

FozwWojowe) i teorii o procesach grupowych,
— przedstawia zasady przekazywania instrukcji do ¢wiczen,
— podaje przyktady mozliwych sytuacji trudnych wystepujacych podczas prowadzenia
szkolen i proponuje sposoby ich rozwigzania,
— objasnia sposoby dbania o atmosferg szkolenia, warsztatu, treningu,
— omawia wptyw btedow popelnianych przez trenerow podczas prowadzenia szkolen, war-
sztatow lub treningdw na osiagnigcie zatozonych celow ustugi rozwojowe;.
Prowadzi szkolenie, — rozpoczyna szkolenie, warsztat lub trening (np. powitanie, przedstawienie si¢, okreslenie
warsztat lub trening celow, planu, poszczegodlnych efektow uczenia si¢ wraz z kryteriami ich weryfikacji, za-
w ramach ustugi sad spotkania),
T0ZWOjOWe] — podaje instrukcje do ¢wiczen, gier szkoleniowych i innych aktywno$ci w sposob zrozu-

miaty dla uczestnikow szkolenia, warsztatu, treningu,

— podczas zaje¢ stosuje roznorodne i adekwatne do celéw metody, techniki dydaktyczne,
np. miniwyktad, studium przypadku, odgrywanie rol, gry szkoleniowe, symulacje, ¢wi-
czenia indywidualne, ¢wiczenia grupowe,

— wykorzystuje rézne i adekwatne do celéw pomoce dydaktyczne w prowadzeniu szkole-
nia, warsztatu, treningu, np. flipchart, prezentacje multimedialne, rekwizyty szkoleniowe,
narzedzia wirtualne,

— realizuje zalozony konspekt, a w razie potrzeby elastycznie modyfikuje harmonogram Iub
tresci szkolenia, warsztatu lub treningu, np. poprzez dostosowanie przerw, czasu realiza-
cji ¢wiczen, wprowadzenie dodatkowych zagadnien,

— analizuje zachowania uczestnikow i reaguje adekwatnie do sytuacji, aby osiagna¢ cele
zajec,

— wykorzystuje metody procesu uczenia si¢ oparte o podejscie EBT,

— buduje atmosfer¢ zaufania oraz angazuje uwage i wspiera motywacje uczestnikow
(np. stosujac ¢wiczenia energetyzujace, ice-breakery), okresla zasady poprawnej komuni-
kacji, stosuje error based training,

— zacheca do wymiany do$wiadczen migdzy uczestnikami, np. w dyskusji, stosujac techniki
wymiany najlepszych praktyk, peer to peer, praca w grupach,

— zapewnia skuteczno$¢ komunikacji poprzez stosowanie ré6znych technik komunikacyjnych,

— wykorzystuje ré6zne metody i narzedzia jezyka dostosowane do sytuacji oraz mozliwosci
i potrzeb poznawczych uczestnikow szkolenia, warsztatu, treningu,

— udziela konstruktywnej informacji zwrotnej uczestnikom szkolenia, warsztatu, treningu,

— w przypadku wystapienia sytuacji trudnej w grupie reaguje w sposob umozliwiajacy dal-
sze realizowanie celow szkoleniowych,

— podsumowuje zajgcia, np. przypomina najwazniejsze tresci, wskazuje zadania do wyko-
nania po szkoleniu.
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Zestaw 4.

Ewaluacja i raportowanie efektéw uslugi rozwojowej

Poszczegolne efekty
uczenia sie¢

Kryteria weryfikacji ich osiagniecia

Planuje ewaluacje

1 przygotowuje narzgdzia
ewaluacyjne ustugi
rozwojowej

— omawia metody i narzedzia oceny efektywnos$ci ustugi rozwojowej stosownie do przyje-
tych celow,

— omawia opracowane przez siebie narzedzia badania efektywnosci ustugi rozwojowej,

— referuje uzgodnienia dotyczace rejestracji wynikow i procesu ich rozpowszechniania
(z uwzglednieniem poufnosci danych).

Przeprowadza ewaluacj¢
szkolenia, warsztatu lub
treningu w odniesieniu
do wyznaczonych celow
ustugi rozwojowej

— pozyskuje od uczestnikow szkolenia, warsztatu lub treningu informacj¢ zwrotng z wyko-
rzystaniem ankiety,

— przygotowuje raport z przeprowadzonego szkolenia, warsztatu lub treningu w odniesieniu
do zalozonych celéw zajec i ich wptywu na realizacj¢ ustugi rozwojowej,

— proponuje dziatania poszkoleniowe wzmacniajace efekty edukacyjne i rozwojowe prze-
prowadzonych zaj¢¢.

Przeprowadza ewaluacje
ustugi rozwojowej

— analizuje dane uzyskane z form wsparcia realizowanych w ramach ustugi rozwojowe;j,
— przygotowuje ewaluacje ustugi rozwojowej takze zawierajaca propozycje dalszych dziatan,
— prezentuje przygotowany raport z wykorzystaniem narzedzi wizualizacji danych,

— na podstawie analizy danych uzyskanych z ewaluacji szkolenia, warsztatu, treningu i innej
formy rozwoju, w razie potrzeby w porozumieniu z decydentem, modyfikuje projekt ustugi
rozwojowej i dalsze dziatania w jej ramach.

Zestaw 5.

Doskonalenie warsztatu i etyka pracy

Poszczegolne efekty
uczenia si¢

Kryteria weryfikacji ich osiagniecia

Poddaje krytycznej
refleksji wlasne dziatania

— omawia swoje btedy popetnione w trakcie realizacji ustug rozwojowych,

— wyjasnia przyczyny bltedéw popelnianych przez siebie w trakcie realizacji szkolen, war-
sztatow, treningdw i innych form rozwoju,

— przedstawia zastosowane sposoby eliminowania btedow popehianych przez siebie w trakcie
pracy zawodowe;.

Dba o rozwo6j zawodowy

— definiuje wlasne potrzeby rozwojowe i wskazuje obszary planowanego rozwoju,

— wyjasnia, jak aktualizuje swoja wiedze i podnosi kwalifikacje,

— krytycznie ocenia swoje dotychczasowe dziatania i doswiadczenia, w kontek$cie aktual-
nej wiedzy opartej na podejsciu EBT, zmian na rynku ushug rozwojowych, biezacej sytuacji,
wyciaga z nich wnioski i planuje wlasny rozw¢j zawodowy,

— przedstawia wlasne dziatania na rzecz srodowiska ushug rozwojowych i innych trenerow,
podczas ktorych dzielit si¢ wiedza i doswiadczeniem, lub przedstawia planowane tego
rodzaju inicjatywy.

Przestrzega etyki pracy

— omawia znaczenie przestrzegania etyki w realizacji ustug rozwojowych i pracy trenera,
— podaje przyktady etycznych dziatan w prowadzonej ustudze rozwojowej,

— wyjasnia, w jaki sposob przestrzega zasad prawa autorskiego,

— wskazuje przyktady nieetycznych zachowan w sektorze ustug rozwojowych,

— omawia zagrozenia wynikajgce z podj¢cia nieetycznych dziatan.

6.

Wymagania dotyczace walidacji i podmiotow przeprowadzajacych walidacje

1. Metody walidacji

Na etapie weryfikacji stosuje si¢ nastgpujace metody:

— analiza dowodow i deklaracji,

— test teoretyczny,
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— wywiad swobodny (rozmowa z komisjg walidacyjna),
— prezentacja polaczona z rozmowa z komisjg walidacyjna.

W przypadku braku dowodu na przeprowadzenie szkolenia (nagranie) dopuszcza si¢ zastosowanie metody obserwacji
w warunkach rzeczywistych.

2.  Zasoby kadrowe

Organem prowadzacym walidacje bedzie komisja walidacyjna sktadajgca si¢ z minimum 3 cztonkdéw, w tym przewodni-
czacego komisji walidacyjne;j.

Przewodniczacy komisji walidacyjnej posiada:

— kwalifikacje pelna z VIII poziomu Polskiej Ramy Kwalifikacji,

— udokumentowane czlonkostwo w organizacji dziatajacej na rzecz sektora ustug rozwojowych (dziatajacej co najmniej
3 lata) majacej w swoim statucie zalecenie przestrzegania kodeksu etyki zawodowej lub pisemna rekomendacje takiej
organizacji,

— udokumentowane doswiadczenie w zakresie przeprowadzenia minimum 2000 godzin szkolen, warsztatow lub trenin-
26w, zdobyte w ciggu ostatnich 8 lat,

— poswiadczenie od co najmniej trzech klientéw w formie pisemnej, potwierdzajace postugiwanie si¢ metodami EBT
w trakcie prowadzonych projektéw rozwojowych w ostatnich 5 latach.

Pozostali cztonkowie komisji walidacyjnej maja posiadaé:
— kwalifikacj¢ petng z VII poziomu Polskiej Ramy Kwalifikacji,

— udokumentowane cztonkostwo w organizacji dzialajacej na rzecz rynku ushug rozwojowych (dziatajacej co najmniej 3 lata)
majacej w swoim statucie zalecenie przestrzegania kodeksu etyki zawodowej lub pisemng rekomendacje takiej organizacji,

— udokumentowane doswiadczenie w zakresie przeprowadzenia minimum 3000 godzin szkolen, warsztatow lub trenin-
26w, w tym udokumentowane co najmniej 300 godzin doswiadczenia w zakresie prowadzenia szkolen dla trenerow
(ang. train the trainers) zdobyte w ciggu ostatnich 8 lat,

— poswiadczenie od co najmniej dwdch klientow w formie pisemnej, potwierdzajace postugiwanie si¢ metodami EBT
w trakcie prowadzonych projektéw rozwojowych w ostatnich 5 latach.

3.  Sposéb organizacji walidacji oraz warunki organizacyjne i materialne
Proces walidacji sktada si¢ z trzech czesci:

— test teoretyczny, za pomocg ktorego weryfikacji podlega efekt uczenia si¢ ,,Postuguje si¢ wiedzg o planowaniu bada-
nia potrzeb rozwojowych w organizacjach” z zestawu 1, efekt ,,Postuguje si¢ wiedza o projektowaniu ustug rozwojo-
wych” z zestawu 2 i efekt ,,Postuguje si¢ wiedzg o prowadzeniu szkolen, warsztatow, treningdw w ramach ustugi
rozwojowej” z zestawu 3,

— przeprowadzenie zaj¢¢ w ramach ustugi rozwojowej dla minimum 8 0s6b trwajacej przynajmniej 6 godzin weryfiko-
wane za pomocg obserwacji w warunkach rzeczywistych (cztonek komisji walidacyjnej uczestniczy w zajeciach) lub
dowodu (nagranie z zaj¢c), potwierdzajacych efekt uczenia si¢ ,,Prowadzi szkolenie, warsztat lub trening w ramach
ushugi rozwojowej” z zestawu 3,

— przedlozenie dowodow i deklaracji potwierdzajacych pozostate efekty uczenia si¢ z zestawéw 1—4, niewymienione

powyzej, w tym:

* raport z badania potrzeb rozwojowych zawierajacy: cele badania, metody badawcze, osoby badane, narzedzia pozyski-
wania danych od interesariuszy ushugi, statystyczne opracowanie zebranych danych, wnioski z badania, ograniczenia,

» projekt ustugi rozwojowej zawierajacy: opis grupy docelowej, cele ustugi rozwojowej i poszczegolnych jej elemen-
tow oraz wynikajace z nich korzys$ci dla organizacji, grup i jednostek (z uwzglednieniem celow dotyczacych wie-
dzy, umiej¢tnosci i postaw), wskazniki realizacji celow, harmonogram ustugi, opis cato$ci ushugi, wykorzystywane
zasoby, budzet ushugi, analize ryzyka, alternatywne scenariusze wykonania ustugi rozwojowe;j,

» konspekt zaje¢ zawierajacy: cele zaje¢, metody, techniki, narzedzia pracy, pomoce wspierajace proces rozwoju
i uczenia sig, np. wydruk prezentacji, opis przypadkoéw, ¢wiczen, inne materiaty,

 raport z ewaluacji zaje¢ zawierajacy: przyjety model ewaluacji, opis wykorzystanego narzedzia, zatozone cele i ich
miary, ocen¢ poziomu realizacji zatozonych celow, czynniki mogace mie¢ wplyw na ich realizacje, sugestie dla
organizacji dotyczace warunkow, jakie umozliwiag wykorzystanie rozwinigtej wiedzy 1 umiejetnosci, rekomendacje
dalszych dziatan rozwojowych,

 raport z ewaluacji calej ustugi rozwojowej zawierajacy: przyjety model ewaluacji, opis wykorzystanych narzedzi,
zatozone cele i ich miary, ocen¢ poziomu realizacji zalozonych celow, czynniki mogace mie¢ wptyw na ich realiza-
cje, sugestie dla organizacji dotyczace warunkow, jakie umozliwia wykorzystanie rozwinigtej wiedzy i umiejgtnosci,
rekomendacje dalszych dziatan rozwojowych.




Monitor Polski -7- Poz. 386

Podsumowaniem powyzszych jest rozmowa z komisja walidacyjng (prowadzona w formie wywiadu swobodnego),
w trakcie ktorej kandydat prezentuje raport z badania potrzeb rozwojowych, projekt ustugi rozwojowe;j, konspekt zajeé¢
oraz raport z ewaluacji zaj¢¢, raport z ewaluacji ustugi rozwojowej. Weryfikacji podlegaja poszczegdlne efekty uczenia sig
z zestawu 5.

Instytucja certyfikujaca, o ktorej mowa w art. 2 pkt 6 ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwa-
lifikacji, ma obowigzek zapewni¢ warunki (sal¢) do przeprowadzenia spotkania komisji walidacyjnej z kandydatem oraz
narzedzia do zaprezentowania przez uczestnika przygotowanych materiatow.

Instytucja certyfikujaca musi zapewni¢ bezstronng i niezalezng procedure odwotawcza, w ramach ktorej osoby uczestni-
czace w procesie walidacji i certyfikacji maja mozliwo$¢ odwotania si¢ od decyzji dotyczacych spetnienia wymogow
formalnych, przebiegu walidacji, samych wynikéw, a takze decyzji konczacej walidacje. W przypadku negatywnego
wyniku walidacji instytucja certyfikujaca jest zobowiagzana przedstawi¢ uzasadnienie decyzji.

4. Etapy identyfikowania i dokumentowania

Na etapie identyfikowania i dokumentowania stosuje si¢ nast¢pujace metody:

— analiza dowodow i deklaracji,

— wywiad swobodny (rozmowa z komisja walidacyjna).

Instytucja certyfikujaca zapewnia wsparcie doradcy walidacyjnego na etapie identyfikowania i dokumentowania posia-
danych efektéw uczenia si¢ (przynajmniej dwa spotkania).

Osoba petnigca funkcje doradcy walidacyjnego:

— spelnia warunki okreslone dla jednego z cztonkow komisji walidacyjnej,

— stosuje metody i narzedzia pomocne przy identyfikowaniu i dokumentowaniu kompetencji,

— zna zasady weryfikacji dowodoéw na osiaggniecie efektow uczenia sie,

— zna efekty uczenia si¢ oraz kryteria ich weryfikacji ustalone dla danej kwalifikacji rynkowej,

— zna metody i narzg¢dzia stosowane do zweryfikowania wymaganych efektow uczenia si¢ dla tej kwalifikacji rynkowe;.

Etap identyfikowania i dokumentowania musi by¢ prowadzony w sposob zapewniajacy poufnos¢ analizowanych dowo-
dow i deklaracji.

7. Warunki, jakie musi spelniaé¢ osoba przystepujaca do walidacji

— kwalifikacja pelna z poziomem VI Polskiej Ramy Kwalifikacji,

— udostepnienie dokumentacji po§wiadczajacej przeprowadzenie przez kandydata co najmniej 500 godzin szkolenia dla
grup co najmniej o$mioosobowych,

— udostepnienie dokumentacji poswiadczajacej realizacj¢ przez kandydata co najmniej jednego projektu rozwojowego.

8. Termin dokonywania przegladu kwalifikacji rynkowej

Nie rzadziej niz raz na 10 lat




