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Znamy sie "™ paInaj potrzeby szkoleniowe firmy?

CHECKLISTA FACH i MINI AUDYT - 15 pytan diagnostycznych przed wyborem szkolenia dla firmy

Sprawdz, czego naprawde potrzebuje Twoj zespdt, zanim zaczniesz porownywacé szkolenia, trener..6w i oferty. Ta
checklista pomoze Ci uporzgdkowa¢ potrzeby rozwojowe i przygotowac sie do rozmowy z firma szkoleniowg. Wypetnij jg
w okoto 15 minut, najlepiej odpowiadajgc na podstawie konkretnych sytuacji z pracy zespotu.

1. CO CHCEMY ZMIENIC?

1. Jaki konkretny problem chcemy rozwigzac? Nie zaczynaj od nazwy szkolenia. Dokoncz zdanie:
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2. W jakich sytuacjach problem jest najbardziej widoczny? Wskaz maksymalnie 3 konkretne sytuacje:

e podczas pracy z klientem

e podczas sprzedazy

e podczas zarzgdzania zespotem

e podczas wspotpracy miedzy dziatami
e podczas realizacji zadan

e podczas rozwigzywania problemoéw

e podczas podejmowania decyzji

e w sytuacjach konfliktowych
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3. Co powinno wygladac inaczej po zakonczeniu dziatan rozwojowych?
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2. KOGO | CZEGO POTRZEBUJEMY ROZWIAC?

4. Kogo doktadnie dotyczy potrzeba?

o witasciciele / zarzad
e managerowie

o liderzy

e specjalisci



e handlowcy

e pracownicy obstugi klienta
e Nowi pracownicy

e doswiadczeni pracownicy
e konkretny dziat

o kilka grup
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5. Jakiej kompetencji lub zachowania najbardziej brakuje?

Zamiast ,komunikacja” sprébuj okresli¢ konkretnie, np. ,przekazywanie trudnej informacji zwrotnej”.
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5. Co pracownicy powinni umie¢ robic lepiej?

7. Na jakim poziomie jest dzi$ ta kompetencja?

e podstawowym

e Srednim

e dobrym, ale nieréwnym
e zaawansowanym

e trudno ocenic
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3. JAK POWINNO WYGLADAC DZIAtANIE ROZWOJOWE?

8. Jakiej praktyki potrzebujg uczestnicy?

e ¢wiczenia

e scenki / symulacje

e case studies

e praca na rzeczywistych sytuacjach z firmy
e narzedzia do wykorzystania w pracy

e informacja zwrotna od trenera

e wymiana doswiadczen

e uporzagdkowanie wiedzy

e jeszcze nie wiem
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9. Jaka forma rozwoju moze najlepiej odpowiadac potrzebie?

e szkolenie stacjonarne
e szkolenie online

e warsztat praktyczny
o cykl kilku spotkan

e coaching

e mentoring

e program rozwojowy
e jeszcze nie wiem
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10. lle czasu mozemy realnie przeznaczy¢ na rozwaj?

Liczba UCZESTNIKOW: ..oveveveierieeeee et
DOSEEPNY CZAS: .ottt et s e e aeaaens
Preferowana czestotliwosC: .......ccoveeveeceicececee e
Czy mozliwa jest praca miedzy sesjami?

e Tak

e Nie

e Nie wiem
4. JAK ZADBAC O WDROZENIE?

11. Co moze utrudni¢ wykorzystanie nowych umiejetnosci?

e brak czasu

e brak wsparcia managera

e procedury

e brak uprawnien

e brak narzedzi

e duze obcigzenie pracg

e brak mozliwosci ¢wiczenia
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12. Co manager moze zrobic¢ po szkoleniu?



13. Jak uczestnicy bedg mogli wykorzystac nowe kompetencje w praktyce?
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5. PO CZYM POZNAMY EFEKT?

14. Co chcemy zmierzy¢?

e zmiane zachowan

e jakos¢ pracy

e wyniki sprzedazy

e liczbe bteddéw

e liczbe reklamacji

e jakos¢ obstugi klienta

e samodzielnos$¢ pracownikéw

e efektywnosc

e OCeENe managera
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15. Po czym za 1-3 miesigce poznamy, ze szkolenie miato sens?

,Uznajemy, ze dziatania rozwojowe przyniosty €fEKt, JEZEI1H..." ... et ettt e b sresar e et et e nbeaes

KARTA WNIOSKOW
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INTERPRETACIJA — CO DALEJ?

Ta checklista nie ma wskazac jednej ,, wtasciwej odpowiedzi” ani automatycznie dobra¢ szkolenia. Jej zadaniem jest
sprawdzié, czy potrafisz jasno opisa¢ potrzebe i przygotowac sie do rozmowy z dostawca.



O Jestes$ dobrze przygotowany do wyboru szkolenia

e problem,

e grupe uczestnikow,

e konkretng kompetencje,

e oczekiwang zmiane,

e sposdb praktycznego wykorzystania wiedzy,
e warunki wdrozenia,

e sposob pomiaru efektu.

. Jezeli potrafisz jasno okreslic:

Co dalej? Przejdz do pordwnywania programoéw i dostawcéw. Podczas rozmowy sprawdz przede wszystkim, czy
proponowane rozwigzanie odpowiada na Twoje konkretne potrzeby.

Potrzebujesz doprecyzowac potrzebe. Jezeli wiesz, ze ,,co$ nie dziata”, ale trudno Ci okreslic:

e jakie zachowania wymagajg zmiany,

e czego konkretnie brakuje pracownikom,
e kto powinien zostac¢ objety rozwojem,

e po czym poznasz efekt.

Co dalej Nie wybieraj jeszcze programu tylko na podstawie jego nazwy. Pogteb diagnoze z managerem, HR-em lub firmg

szkoleniowa.

O Sama organizacja szkolenia moze nie wystarczyc. Jezeli najwieksze przeszkody dotycza:

e procesow,

e procedur,

e Czasu,

e narzedzi,

e uprawnien,

e organizacji pracy,

e sposobu zarzadzania,

warto najpierw uwzgledni¢ te czynniki.

Co dalej? Porozmawiaj z dostawca nie tylko o szkoleniu, ale o0 mozliwym rozwigzaniu catego problemu.

Dobra firma szkoleniowa nie powinna zaczynaé wytacznie od prezentacji szkolen, tylko od poznania Twojej sytuacji.

To narzedzie ma charakter diagnostyczny i pomaga zidentyfikowac¢ obszary wymagajace uwagi. Nie zastepuje
profesjonalnej analizy potrzeb szkoleniowych (TNA) ani konsultacji z ekspertem Fach.
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