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Інструмент по Формуванню Рішень для Тренінгів зосереджує увагу на завданнях пов’язаних з менеджментом тренінгів і призначений надавати допомогу організації, яка збирається спонсорувати або підтримувати розвиток компетентності у побудові тренінгів. Він складається з переліку основних рішень (перша колонка), які необхідно робити, поєднуючи планування і втілення тренінгу, пропонує декілька можливих варіантів, зважаючи на кожне з цих рішень (друга колонка), і звертає увагу на деякі пункти необхідні при виборі варіантів (третя колонка). Четверта колонка додана, щоб команда по організації, підтримці й плануванню змогла зазначити, які саме варіанти вона обрала.

 Цей інструмент допоможе фондам в розробці й розподілі часток роботи в організаціях, що уклали угоди з фондами для підвищення компетентності, і заохотити фонди до розробки їх власних планів розвитку. Для ефективного використання інструменту необов’язково дотримуватись послідовності, що пропонується.

Інструмент по Формуванню Рішень для Тренінгів

	PRIVATE
Питання 
	Варіанти
	Провідні Засади 
	Рішення

	Кого тренувати спочатку?
	Почати з виховання тренерів; виховання вищіх керівників; виховання супервайзерів передової частини персоналу; або зі зміцнення передової частини персоналу.
	1. Порівневий підхід до тренування є найвигіднішим. Почніть з виховання тренерів. Наступний рівень вищі керівники, далі супервайзери  і передові працівники. 

2. Багато організаційних проблем не розв’язуються просто на організаційному рівні.

Тому включайте тренінгову діяльність у всеохоплюючу схему, де перемішані рівні, функції й організаційні напрямки.
	

	Як відбирати і групувати тих, кого тренувати?
	Обмежте тренінг членами однієї організації або включіть персонал різних організацій; обмежте тренування членам однієї організаційної ланки або включіть персонал з різних ланок організації; обмежте тренінг для одного організаційного рівня або включіть людей з різними організаційними відповідальностями; оберіть індивідів як тренованих або вимагайте, щоб підхожість для тренінг була обмежена командам, що можуть практикувати тренінгі разом.
	1. Взагалі, групи тренованих повинні відповідати ролям і функціям в межах організацій, що мають проблеми, яким і присвячено тренінг. Зазвичай це передбачає представників різних ланок.

2.Змішаність організацій і\або рівнів в межах організації передбачає продуктивну взаємопідпитку ідеями, сприяє нововведенням і покращує тренінгову атмосферу.  

3. Висококонкурентні й ієрархічні середовища скоріше не сприятимуть різнорівневості. В таких випадках можливо буде потрібна підготовча стадія для утворення оптимальної змішаності учасників.
	

	Хто повинен планувати і втілювати тренінг ?
	Внутрішні фасилітатори; зовнішні фасилітатори; зовнішні міжнародні фасилітатори; зовнішні місцеві фасилітатори; або суміш цих типів.
	1.Тренінг найкраще планується і втілюється людьми найближчими до організації, що володіють необхідним об’ємом формотворчих і тренінгових здібностей. У порядку зростання переваг, це значить, що більша важливість надається міжнародним фасилітаторам; потім зовнішнім місцевим; внутрішнім.  

2. Роль міжнародних фасилітаторів і  зовнішніх місцевих полягає у тренуванні тренерів(ТТ) і  короткостроковій підтримці місцевих тренерів, що закінчили ТТ програми.  
	

	Де повинен проходити тренінг ?  
	На місці; в іншому місці – в подібній організації; в конференційному центрі; в місці для тренінгів; на квартирі. 
	1. тренінг, що розраховує вплинути на велику культурну зміну найкращє проводити не в організації, а на квартирі. 

2. заснований на побудові навичок, короткостроковий тренінг завжди краще проводити на місці. 
	

	Які матеріали потрібні для проведення тренінгу ?
	Розкладені по папках матеріали по справі; відкриті завдання засновані на місцевому досвіді; дослідження випадків; суміш типів.
	1.Незалежно від походження, гарні тренінгові матеріали дають можливість учасникам вирішувати відкриті, недалекі від дійсності задачі у групах; звертатись до організаційних питань, що включають недостатній рівень знань і організаційної культури. 
	

	Яку тренінгову методологію використовувати ?
	Відкрите обговорення й вправи сплановані запровадити нові ставлення й цінності;  практичні,структоровані; засновані на навичках тренінги. Сплановані так, щоб надавати знання необхідні для розвитку компетентності. Суміш типів.
	1. взагалі фундаментальні зміни в організації вимагають попередніх змін у організаційній культурі. Це легко здійснити, якщо надати можливість групам тренованих досліджувати нові цінності й дозволити висловлювати будь-яку незгоду стосовно них.
	

	Які повинні бути цілі тренінгу?
	Панування спеціальних функціональних навичок; зміни в організаційній культурі; побудова команди; збільшення здатності до організаційного навчання; вступ до ΤQΜ або іншої орієнтованої на за мовника зміни; нові можливості реагувати на зміни у навколишньому середовищі. 
	1. відбір цілей повинен бути реалістичним. Взагалі тренування може викликати передумови суцільної зміни організації, але само собою нездатно завершити таку зміну. Нереалістичні цілі можуть призвести до розчарування, коли не здійсниться очікуване. 2. Тренінг повинен бути одним з елементів стратегії розвиткку компетентності.
	

	Якими повинні бути час і обсяг тренінгу?
	Короткі (до тижня) й інтенсивні; середні (5-10 днів) й інтенсивні; довгі (від 11 і довше) й інтенсивні; короткі й розтягнені в часі (4 дні протягом 4 місяців); середні й розтягнені; довгі і розтягнені.
	1. інтенсивний тренінг завжди легше спланувати і провести, але може спричинити порушення функціонування організації. 

2. у розтягненому тренінзі важче зробити передумови до великих змін, але легше обговорити ситуації з організаційного середовища. 
	

	Як оцінювати тренінг? 
	Зворотній зв’язок учасників; зворотній зв’язок клієнтів; огляд учасників; огляд допомог запропонованих клієнтам;оцінка організаційних функціональних здатностей; порівняльне оцінювання ефективності організації у виконанні місії (до і після тренування) можна суміщати ці пункти. 
	1. Основна ціль тренінгу - це суттєве покращення у виконанні місії організації. І необхідно щоб оцінювання орієнтувалось на таку ціль.  

2. Оцінювання можна проводити опитуючи: учасників, клієнтів, спостерігачів. Тоді воно  допоможе змінити програму тренінгів на краще. 
	

	Які заходи необхідно проводити додатково?
	Додаткові тренінги; технічне сприяння на базі організації для підтримки втілення нових ідей; «зустрічі підтримки» для тренованих; інформаційні листи; об’єднання в мережу тих, хто пройшов тренінг; надання можливості тренованим проводити тренінги. 
	1. планування і втілення після тренінгових заходів є важливим елементом плану кожного тренінгу. 
	

	Як необхідно фінансувати тренінг? 
	Повністю фінансований спонсором; через розподіл витрат між спонсором і організацією; повністю фінансована організацією; скромний внесок тренованих  щоб покрити деякі втрати програми (матеріали, проживання, трохи вільного часу).
	1. Розподіл витрат змушує організацію цінити тренінг. 

2. внесків від тренованих можна очікувати, коли на цей тренінг вони вільно погодились, або коли матимуть безпосередній виграш від тренінгу (грошовий прибуток, підвищення). 
	


