KARTA PRZEDMIOTU

. Dane podstawowe

Nazwa przedmiotu

Psychologiczne aspekty rekrutacji pracownikow

Nazwa przedmiotu w jezyku angielskim

Psychological aspects of employee recruitment

Kierunek studiéw

Psychologia Biznesu i Przedsiebiorczosci

Poziom studiéw (1, I, jednolite magisterskie)

Forma studiéw (stacjonarne, niestacjonarne) stacjonarne
Dyscyplina psychologia
Jezyk wyktadowy polski

Koordynator przedmiotu/osoba odpowiedzialna

Jacek Sobek, dr

Forma zajec (katalog Liczba godzin

zamkniety ze stownika)

semestr Punkty ECTS

wyktad

konwersatorium 30

\l

éwiczenia

laboratorium

warsztaty

seminarium

proseminarium

lektorat

praktyki

zajecia terenowe

pracownia dyplomowa

translatorium

wizyta studyjna

Wymagania wstepne ‘ W1 - znajomos¢ zagadnien z przedmiotu: zarzadzanie personelem.

Il. Cele ksztatcenia dla przedmiotu

1. | Dostarczenie wiedzy z zakresu zarzadzania procesem selekcji pracownikdw.

2. | Nabycie umiejetnosci wdrazania procesu rekrutacji i selekcji w organizacjach o réznych profilu.

Nabycie wybranych umiejetnosci konstruowania i praktycznego zastosowania narzedzi AC
stuzgcych do optymalizacji trafnych decyzji selekcyjnych.




Efekty uczenia sie dla przedmiotu wraz z odniesieniem do efektéw kierunkowych

Symbol

Opis efektu przedmiotowego

Odniesienie do
efektu kierunkowego

WIEDZA

w_01

Ma uporzadkowang i pogtebiong wiedze na temat
psychologicznych aspektow organizowania procesu rekrutacji i
selekcji pracownikéw.

K_W12

W_02

Zna etapy i zasady realizowania procesu oceny predyspozycji
kandydatdw na stanowisko pracy oraz integracji wynikow tej
oceny uzyskanych za pomocg réznych narzedzi diagnostyczny.

K_W13

UMIEJETNOSCI

u_o1

Potrafi wykorzystac¢ wiedze teoretyczng z zakresu psychologii
pracy i HR do oceny - poprzez analizowanie i interpretowanie
ludzkich zachowan - przydatnosci kandydata na okreslone
stanowisko pracy.

K_U01

u_02

Potrafi kompetentnie postugiwac sie narzedziami /
instrumentami rekrutacji i selekcji pracownikéw z
poszanowaniem aspektow prawnych i etycznych.

K_U12

KOMPETENCJE SPOtECZNE

K_01

Jest gotowy do okazywania troski o prawidtowy przebieg
diagnozy predyspozycji kandydatéw do wykonywania pracy na
okreslonym stanowisku. Jest otwarty na pomoc ekspertow.

K-KO6

K_02

Jest Swiadomy znaczenia zasad etycznych w rzetelnie
realizowanym procesie rekrutacji i selekcji pracownikow.

K-KO8

Opis przedmiotu/ tresci programowe

LN WNPRE

Etapy procesu doboru pracownikéw.

Opis stanowiska pracy

Analiza stanowiska pracy.

Metody selekcji i ich trafnos¢ prognostyczna.

Wywiad behawioralny w selekcji pracownikéw.

Struktura budowy i charakterystyka ASSESSMENT CENTER (AC).
Definiowanie kompetencji wynikajgcych z profilu wymagan na stanowisku.
Opracowywanie zmiennych obserwacyjnych dla poszczegdlnych kompetencji.
Opracowywanie instrukc;ji i tresci zadan.

10 Ocena kompetencji w praktyce - ,symulacja AC”.
11. Sporzadzanie raportu po ,,AC”.

V. Metody realizacji i weryfikacji efektéw uczenia sie
Symbol Metody dydaktyczne Metody weryfikacji Sposoby dokumentacji
efektu (lista wyboru) (lista wyboru) (lista wyboru)
WIEDZA
W_01/ Dyskusja. Projekt. Ocena punktowa
W_02 Studium przypadku. projektu.

UMIEJETNOSCI




U 01/ Metoda problemowa. Projekt. Ocena punktowa
u_02/ Studium przypadku. projektu.
KOMPETENCJE SPOLECZNE
K_01/ Dyskusja. Obserwacja uczestnictwaw | Ocena punktowa
K_02 Studium przypadku. zajeciach. uczestnictwa w zajeciach.
VI. Kryteria oceny, wagi.

Kryteria zaliczenia wyktadu i oceny koricowej:
Do sktadowych oceny koricowej z éwiczen nalezg wyniki:

1) praca pisemna pt. ,,PROJEKT SZKOLENIA” (0-75 pkt.)
3) aktywne uczestnictwo w trakcie zaje¢ (0-25 pkt.)

Kazda ze sktadowych bedzie punktowana, a wyniki zsumowane. Suma uzyskanych punktéw bedzie
podstawg przyznania oceny zgodnie z ponizszym rozktadem:

60-69 punktow - ocena dostateczna

70-74 punktéw - ocena dostateczna plus

75-84 punktéw - ocena dobra

85-89 punktow - ocena dobra plus

90-100 punktdéw - ocena bardzo dobra

OPIS PROJEKTU {na zaliczenie}

Projekt ,,AC/DC” moze by¢ realizowany INDYWIDUALNIE lub w PARACH i dotyczy przygotowania
narzedzi do przeprowadzenia selekcji na wybranym przez siebie stanowisku. Caty projekt skfada sie z
5 czesci, mianowicie:

I. opis stanowiska pracy! bedacy rezultatem analizy stanowiska pracy z wykorzystaniem
narzedzia KLASP (0-15 pkt)
Il. tres¢ ogtoszenia rekrutacyjnego (0-5 pkt)
Ill. karta oceny dla wybranego profilu kompetenc;ji?:
a. definicje kompetencji (0-10 pkt)
b. listy zmiennych obserwacyjnych?® (0-10 pkt)

IV. zestaw ,pytan” do wywiadu behawioralnego dla 7 dowolnie wybranych kompetencji z profilu
wymagan zawodowych (0-10 pkt)
V. opisy wraz z instrukcjami do nastepujgcych ¢wiczen z Assessment / Development Centre:
a. ,dyskusja grupowa bez podziatu na role” (0-10 pkt)
b. ,dyskusja grupowa z podziatem na role” (0-10 pkt)
c. ,analiza problemu” lub , poszukiwanie faktéw” (0-10 pkt)

1 Wedtug wzoru wybranego i uznanego przez Autora/Autoréw za optymalny.
212 kompetenc;ji.
3Po 5na,+” ina,-” dla kazdej kompetencji.




Forma aktywnosci studenta

Liczba godzin

Liczba godzin kontaktowych z nauczycielem

30

Liczba godzin indywidualnej pracy studenta

30
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