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Определяне на потребностите от последващо обучение в организиран 
групов разговор 

Груповият разговор служи за определяне на нуждите от обучение от гледна точка на 
служителите. Разговорът се ръководи от вътрешен фасилитатор, който не е пряк 
ръководител на групата. 

Следната схема е особено подходяща за група от неквалифицирани или полу-
квалифицирани  служители. Ако те имат малко опит в участие в групов разговор, 
това трябва да се вземе предвид при подготовката на групова дискусия. 

В този случай се използват методи за насърчаване на членовете, които не желаят да 
се изказват, например работа в малки групи и с въпросници. Следната схема 
онагледява процедурата: 
 

Фаза Работен поток Дейност 
Продължи
телност 

 

 

   

1. 

  Въпросници 
 Дъска с листове 
 Шрайбпроектор и/или мултимедиен проектор 

 Подготовка на информационния материал 
 Подготовка на съдържанието на 
презентацията 

 

1 – 4 часа 

2. 

  

 

 

 

 

 

30 минути 

3. 

  Определяне на целите 
 Информация за бъдещите фази и обработка на 
резултати 

 

 

 

15 минути 

4. 

  Част 1: Работа в малки групи по водеща тема, 
Записване на флипчарта 

 Част 2: Консолидиране на индивидуалните 
мнения, Записване на флипчарта 

 

 

1 час 

5. 

  Допълване, изясняване и въпроси 
 Информиране за възможни следващи лични 
интервюта 

 

 

 

15 минути 

 

Начало  

 
 

Информиране 
на 

служителите 

 
Увод 

 

Анализ на 
потребностите 

 
Изводи 

 

Подготовка на 
техн. средства 
и формуляри 
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Увод към груповите разговори: Обяснение на целите 
Служителите се запознават подробно с темата и се информират за целите на анализа 
на потребностите в началото на груповия разговор(общо 1.5 часа). Отбелязва се и 
възможността за последващи лични интервюта с прекия ръководител.  

Участниците се информират също за последващото използване на резултатите от 
анализа на потребностите, например за разработване на модули за последващо 
обучение. Тъй като в разговора служителите могат да споделят всяка потребност от 
обучение, важно е фасилитаторът да изясни, че поради стратегически, 
организационни или финансови причини, не всяко изразено желание може да се 
изпълни и че конкретните мерки за обучение могат да се съгласуват само в личните 
интервюта.  

По правило в груповите разговори изниква въпросът дали участието в обучение ще 
доведе до по-високо заплащане. Следователно, за да се разпръснат празните 
очаквания, трябва да се обясни разликата между по-висока квалификация, свързана 
със заплатата и изпълнението на изискванията към длъжността, което не влияе 
върху заплащането. Обучението, целящо изпълнение на професионалните 
изисквания адаптира знанията и уменията на служителите към технологичните и 
организационни промени и не оказва влияние върху заплащането. 

 

Част 1 от анализа на потребностите: Работа в малки групи по определен проблем 

В началото на този главен модул фасилитаторът задава следния основен въпрос: 

“Има ли обучение, което би улеснило вашата работа?”  

За да се избегнат недоразуменията, трябва да се обясни, че обучение означава 
всички форми на придобиване на знания, например учене на работното място или 
участие в курсове и семинари.  

Участниците се разпределят в малки групи от 2 до 4 човека, дискутират поставения 
въпрос и представят резултата след около 10 минути.  

Целта на тази междинна фаза е да се определят съществуващите потребности от 
обучение директно от ангажираните в съответната област на работа, без намеса 
отвън. По този начин участниците се активизират и започват дискусии. 

 
Част 2 от анализа на потребностите: Консолидиране на индивидуалните мнения 

Често има области, в които предприятието чувства сериозна потребност от обучение. 
Важно е при планирането на обучение да се знае как служителите оценят своите  
потребности от обучение. Ето защо, с помощта на 3 въпросника на членовете на 
групата се задава въпросът дали те лично виждат потребност от обучение в 
областите, избрани от предприятието. 

Въпросниците за груповите разговори трябва да се подготвят заедно с преките 
ръководители. Те обикновено знаят най-много за специалните изисквания на 
отделните работни места. 

Въпросниците трябва така да са формулирани, че да са лесно разбираеми и 
възможно най-ясни за служителите. 

Първият въпросник включва общи технически компетенции (Въпросник 1) в областта 
на работа; вторият се отнася за отделните производствени фази (Въпросник 2) и 
третият съдържа различни измерения на социално-комуникативните умения 
(Въпросник 3). 

Всеки служител получава въпросниците един след  друг и избира по един отговор на 
всеки въпрос. Резултатите се дискутират след всеки лист и потребностите от 
обучение се записват на флипчарта. След това въпросниците се събират за 
последваща оценка.  
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Приключване на груповите разговори 
След събиране на въпросниците на групата се задава въпросът дали има някаква 
потребност от обучение, която не е спомената или записана във въпросника. 
Допълнителните потребности се записват на флипчарта. След това участниците 
подреждат всички записани потребности на флипчарта в съответствие с тяхната 
значимост. 

В края на разговора се задава въпросът дали получената картина е вярна, дали са 
нужни поправки или допълнения и дали са останали открити въпроси.  

Най-накрая се обяснява следващата процедура - споразумение относно мерките за 
обучение в лични интервюта: всеки, който счита, че има индивидуална потребност 
от последващо обучение може да запише името си в списък. 

 

Съгласуване на мерките за обучение в личните интервюта 

Не само служителите могат да кандидатстват за лично интервю със своя пряк 
ръководител; той също има възможност да поиска интервю. Това може да стане, ако 
прекият ръководител вижда потребност от обучение, а служителят не поема сам 
инициатива. Следва да се отбележи, че е невъзможно да обучаваш някого против 
волята му; следователно участието в квалификационните дейности е напълно 
доброволно.  

В груповия разговор всички служители се включват в обсъждане на темата. Личните 
интервюта, които отнемат много време, се провеждат само при действителна 
необходимост. 

Идентифицираните в груповите разговори потребности от обучение служат като 
основа за определяне на конкретните мерки за обучение при личните интервюта. 

 

Оценка на процедурата 
След оценката на въпросниците и потребностите от обучение, изписани на 
флипчарта, предприятието има пълен опис на потребностите от обучение на групата. 
Въз основа на тези данни - комбинирани с данните на преките ръководители от 
провеждането и резултатите от личните интервюта – могат да се разработят модули 
за последващо обучение или други форми на придобиване на знания и ноу-хау за 
служителите на съответните работни места. На тази база може да се изработи план 
за обучение. 

 


