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Ozet

Egitimlerin ana konusu insan kaynagini siirekli gelistirmektir. Egitimlerin hedef ve stratejileri bir
organizasyondaki tiim ¢aliganlar1 kapsamali, insan kaynaklar1 yonetimininhedef ve stratejilerine uygun
olmalidir. Her galisan kendi 6grenme slrecinden sorumludur diisiincesi egitim siirecinin tasarlanmast,
katihmcilarin yetkilendirilmesi, inisiyatif verilmesi ve katilimlarinin saglanmasinda temel alinmaktadir.
Egitim yonetiminde organizasyonlarin temel islevlerinden olan insan kaynaginin egitim ve gelisimi, bireysel
vetoplu olarak organizasyonun bireylerine planh 6grenme, is veya beceri egitimi ve gelistirmehizmetlerinin
saglanmasindan sorumludur. Her yoneticinin dncelikli gorevi, personelin sadece mevcut islerindeki degil,
gelecekteki daha iist konumlart icin de yeteneklerini gelistirmesine katkida bulunmaktir. Caliganlarin is
yetenek ve becerileri is disindaki egitim programlart ile gergeklestirilebilecegi gibi, is ¢evresinde
gerceklestirilen is basindaki egitim programlariyla da gergeklestirilebilir. Egitim fonksiyonu, egitim
politikalarinin belirlenmesiyle baslayan, egitim plan, program ve yontemlerininbelirlenmesi ile devam eden

ve ara donemler ile egitimin sonunda yapilan etkinlik degerlendirmeleriyle sonuglanan bir organizasyondur.

Anahtar Kelimeler: Yeni Egitim Yo6ntemleri, Egitim Politikasi, Egitim Fonksiyonu, Egitim Programlart
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Determination of Educational Policies, Functions and Programs within the Framework of New
Educational Methods

Abstract

The main subject of the trainings is to continuously improve the human resource. The goals and strategies
of the trainings should cover all employees in an organization and should be in accordance with the goals
and strategies of human resources management. The idea that each employee is responsible for his own
learning process is based on the design of the training process, the authorization of participants, the granting
of initiative and ensuring their participation. Education and development of human resources, which is one
of the main functions of organizations in educational management, is responsible for providing planned
learning, job or skill training and development services to individuals of the organization individually and
collectively. The primary task of every manager is to contribute to the development of the abilities of the
staff not only in their current jobs, but also for their higher positions in the future. Employees' business
skills and abilities can be realized through training programs outside of work, as well as through on-the-job
training programs conducted around the workplace. The educational function is an organization that begins
with the determination of educational policies, continues with the determination of educational plans,
programs and methods, and ends with the evaluation of the effectiveness made at the end of the training

with Dec.

Key Words: New Educational Methods, Educational Policy, Educational Function, Educational Programs

Giris

Egitimlerin ana konusu insan kaynagini siirekli gelistirmektir. Egitimlerin hedef vestratejileri bir
organizasyondaki tiim g¢alisanlari kapsamali, insan kaynaklar1 yonetimininhedef ve stratejilerine
uygun olmalidir. Her ¢alisan kendi 6grenme sirecinden sorumludur diisiincesi egitim surecinin
tasarlanmasi, katilimeilarin yetkilendirilmesi, inisiyatif verilmesi ve katilimlarinin saglanmasinda

temel alinmaktadir (Glriz ve Yaylaci, 2004).

Egitim geleneksel olarak performansi kolaylastiran ve gelistiren temel bir varsayim olarak
degerlendirilmektedir. Egitim, 6grenmeyi belli bir yone dogru yonlendirmek i¢in kullanilmaktadir.
Bu yonlendirme, 6grenenlerin yeni bir yetenek kazanmalarinda veya yeni bilgi edinmelerinde
destekleyici olmaktadir (Yazici, 2004).
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Egitimin igletme ihtiyaglariyla bagdastirilmasi; dis g¢evrede olup bitenlerin bilinememesi,

personelin hangi egitime ihtiya¢ duyacaklarinin tahmin edilememesine neden olmaktadir.

Bilginin paylasilmasi ve yaratict bilgi olusturulmasi igin egitimin kullanilmasi; birgok
organizasyona gore rekabetci ortamda avantajli olabilmek icin Kkilit, entelektiiel sermayenin
gelistirilmesidir. Geleneksel olarak egitim departmanlar1 bilisseldir ve yeteneklerin
gelistirilmesine odaklanmuglardir. Fakat egitimin asil degeri, personele nasil bir sistem iginde
calistiklarin1 ve nasil daha iyi Uretim yapabileceklerinin dgretilmesindedir. Bu durum, hizmet
sektoriinde daha 6nemlidir. Egitim bilginin paylasilmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Simsek,
2002).

Egitim programlari farkli seviyelerdeki calisanlarin kendi rollerini 6grenmelerine ve bu roller
cercevesinde faaliyetlerini planlayabilmelerine imkan saglamaktadir. Egitim ihtiyaglari
organizasyonlara, gorev ve sorumluluklara gore degisiklik gosterdigi igin egitim programlarinin
muhtevas, degisen ihtiyaclara uygun olarak ortaya konmalidir. Ihtiya¢ duyulan egitimin kapsamu,
elde bulunan bilgi ve yetenek dikkate alinarak yapilan gorevin Ozelliklerine gore belirlenir.
Birlesik kiltdr icinde yapilan egitim, problem ¢6zme ve karar verme yeteneklerinin gelismesini

saglamali, yeteneklerin ortaya konmasi ve iletilmesine firsat tanimalidir (Simsek, 2002).

Bir organizasyonun basarisina katkida bulunmak igin, egitim aktiviteleri organizasyonun
stratejisini gergeklestirmesine yardim etmelidir. Bir igletme stratejisi; organizasyonun hedeflerini,
politikalarini ve faaliyetlerini birlestiren bir plan gibi diisiiniilmektedir. Bu strateji, organizasyonun
fiziki sermayesini, mali sermayesini ve insan sermayesini ne sekilde kullandigini etkilemektedir.
Isletme stratejisi, yer alan egitim tiirii, miktar1 ve kaynaklarmnin (para, egitici zamani1 ve program
gelistirme) egitime verilip verilmemesi konusunda biiyiik etkiye sahiptir. Strateji ayni1 zamanda
organizasyonda ihtiya¢ duyulan becerilerin ¢esidi, dlizeyi ve karisimim etkilemektedir (Barutcugil,
2002).

Egitim Politikalarinin Belirlenmesi

Egitimlerin ana konusu insan kaynagini siirekli gelistirmektir. Egitimlerin hedef vestratejileri

bir organizasyondaki tiim ¢alisanlart kapsamali, insan kaynaklart yonetiminin hedef ve
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stratejilerine uygun olmalidir. Her ¢alisan kendi 6grenme stirecinden sorumludur diisiincesi
egitim siirecinin tasarlanmasi, katilimcilarin yetkilendirilmesi, inisiyatif verilmesi ve

katilimlarinin saglanmasinda temel alinmaktadir.

Egitim yonetiminin ilk adimi, egitim ¢alismalarinda temel teskil edecek bicimde egitim
politika ve hedeflerinin olusturulmasidir. Egitim politikasi, ¢calisanlarin organizasyon iginde
ya da disinda katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin kuruma 6zgu gerekgelerinin yazili
olarak agiklanmasidir. Bdylece egitim birimlerinin organizasyon i¢indeki yeri, roli, hedefleri,

yetkileri ve kullanabilecegi kaynaklar ortaya konulmaktadir(Barutgugil, 2002).

Bir organizasyonda verilecek egitimlerin organizasyonun vizyonu, misyonu ve hedeflerini
desteklemesi gereklidir. Organizasyonun egitim hedefleri ve stratejileri belirlenirken bu
noktalar dikkate alinmalidir. Her egitim programinin gergek Ol¢tlerle ifade edilen kendine has

hedefleri olmalidir.

Barutcugil egitim politikasinin amaglari ve yararlarim su sekilde Ozetlemektedir (Barutgugil,
2002);

1.Egitim biriminin amag ve hedeflerini belirler.

2.Egitim programlarini gelistirme ve yiiriitme prosediiriinii igerir.
3.Egitim birimi disindaki kisilerin egitime iliskin sorumluluklarini saptar.
4.Prosedurlere uymama durumunda sonuglari ve yapilacaklari diizenler.

5.Egitimin kar merkezli ya da maliyet merkezli olarak organize edilmesikararinin

verilmesini saglar.

Basaril1 bir egitim politikasinin hazirlanmasi ve uygulanmast i¢in (Barutgugil, 2002);

1.Egitim politikasinda Ust yonetimin katilimi olmalidir.
2.Egitim insan kaynaklari biriminin koordinasyonu ile ger¢eklestirilmelidir.
3.Egitim politikasina Ust yonetimin inanc1 ve destegi kesinlikle saglanmalidir.
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4.Sonug anlasilir, agik ve kisa bir bigimde yazilmalidir.
5.0rganizasyon i¢inde, duyurularak benimsenmesi saglanmalidir.

6.Egitim politikasi, egitime ayrilacak kaynaklardan en fazla getiriyi elde edebilmek igin belirli

hedeflerin gergeklestirilmesine odaklanmalidir.

7.Bu amagla belirlenen hedefler, organizasyonun ana stratejisine uygun, acik, netve spesifik

olmalidir.

8. Kuruma 6zgii, 6l¢iilebilir, iddiali olmali, sonugta eldeedilecek kazanimlart belirtmeli ve belirli

bir zaman cetveli icermelidir.

9.Egitim yOnetim slrecinde egitim politikasi, egitimden beklentileri, gerekgeleri, hedefleri ve

sonuglar yansitmahdir.

10.Egitim tiim ¢alisanlarin ihtiyaglari ile 6rtiismeli ve etkin bigimde duyurulmalidir.

Egitim Fonksiyonunun Sorumlulugu

Egitim geleneksel olarak performansi kolaylastiran ve gelistiren temel bir varsayim olarak
degerlendirilmektedir. Egitim, Ogrenmeyi belli bir yone dogru yonlendirmek ig¢in
kullanilmaktadir. Bu yonlendirme, 6grenenlerin yeni bir yetenek kazanmalarinda veya yeni

bilgi edinmelerinde destekleyici olmaktadir (Yazici, 2004).

Egitim yonetiminde organizasyonlarin temel islevlerinden olan insan kaynagmin egitim ve
gelisimi, bireysel vetoplu olarak organizasyonun bireylerine planli 6grenme, is veya beceri egitimi
ve gelistirme hizmetlerinin saglanmasindan sorumludur. Her yoneticinin oncelikli gorevi,
personelin sadece mevcut islerindeki degil, gelecekteki daha iist konumlar igin de

yeteneklerini gelistirmesine katkida bulunmaktir (Akinci, 2001).

Calisanlarin is yetenek ve becerileri is disindaki egitimprogramlari ile gerceklestirilebilecegi gibi,
is cevresinde gergeklestirilen is basindaki egitimprogramlariyla da gergeklestirilebilir (Akinci,
2001).
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Egitim fonksiyonu, egitimpolitikalarinin belirlenmesiyle baslayan, egitim plan, program ve
yontemlerininbelirlenmesi ile devam eden ve ara donemler ile egitimin sonunda yapilan
etkinlik degerlendirmeleriyle sonuglanan bir organizasyondur (Gurlz ve Yaylaci, 2004). Egitim
ilk olarak personelin egitilmesi ile baslar ve bilgi ve yaraticiligin belli 6zelliklere goreodaklanmasi
ile devam eder. Asagidaki Sekil 1°de egitimin degisen rolli gosterilmektedir (Noe, 1999):

Bilgi ve beceriyi 6gretmeye odaklanma

Organizasyonel ihtiyac¢larla egitiminbagdastiriimasi

Bilginin paylastirilmasi ve yaratici bilgiolusturulmasi igin bilginin
kullaniimasi
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Sekil 1. Egitimin Roll

Kaynak: Noe, 1999.

Bilgi ve becerilerin dgretilmesine odaklanilmasi, geleneksel olarak egitim personelin bilgi ve

becerilerinin gelistirilmesini amaglar.

Egitimin isletme ihtiyaclariyla bagdastirilmasi; dis ¢evrede olup bitenlerin bilinememesi,

personelin hangi egitime ihtiya¢ duyacaklarinin tahmin edilememesine neden olmaktadir.

Bilginin paylasilmasi ve yaratict bilgi olusturulmasi igin egitimin kullanilmasi; birgok
organizasyona gore rekabetci ortamda avantajli olabilmek icin kilit, entelektiiel sermayenin

gelistirilmesidir (Rosenberg, 2001).

Geleneksel olarak egitim departmanlar1 biligseldir ve yeteneklerin gelistirilmesine
odaklanmuslardir. Fakat egitimin asil degeri, personele nasil bir sistem i¢inde ¢alistiklarini ve
nasil daha iyi tretim yapabileceklerinin 6gretilmesindedir. Bu durum, hizmet sektoriinde daha

onemlidir. Egitim bilginin paylasilmasinda dnemli bir etkiye sahiptir (Rosenberg, 2001).

Egitim cesitli sekillerde verilebilmektedir. Siif icinde, telefonla, bilgisayar veya mektupla
egitim bunlardan sadece bazilaridir. Bunlarin yaninda, kullanilan egitim yOntemleri de ¢ok
cesitlidir. Ders anlatmak, vaka calismalari, simulasyonlar, laboratuar ve kiglik grup

calismalar1 bunlara érnek gosterilebilir.

Sonug olarak egitimin dort temel birleseni bulunmaktadir (Rosenberg, 2001);

1.Performans: belirli bir yonde gelistirmek igin istek; genellikle ihtiya¢ analizlerinden

tiiretilerek 0grenme amaglar ve egitim amaglarina yansitilirlar.

2.Egitim stratejisini yansitan bir tasarim; 6grenme gereksinimleri ve 6grenenlerin tutumlari ile

uyumlu, ayn1 zamanda egitimin etkinligini 6lgmeyi kolaylastiran stratejileri igerir.

3.Egitimin aktarilacagi ortam; sinif ortami, ¢esitli teknolojiler, bagimsiz calismalar veya

bunlarin karisimindan olusabilir.
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4.Tim veriler ve neticeler 1s1@inda olusturulan degerlendirme; verilen egitimlerin etkinlik ve verimliklerini

degerlendiren surecler.

Bu temel birlesenlerin bir araya gelmesi ile egitim strecinin sonunda etkin bir 6grenmenin

meydana gelebilecegi sdylenebilir.

Egitim Programlari

Egitim programlari farkli seviyelerdeki ¢alisanlarin kendi rollerini 6grenmelerine ve bu roller
cercevesinde faaliyetlerini planlayabilmelerine imké&n saglamaktadir. Egitim ihtiyaglar
organizasyonlara, gorev ve sorumluluklara goére degisiklik gosterdigi igin egitim

programlarinin muhtevasi, degisen ihtiyaglara uygun olarak ortaya konmalidir (Simsek, 2002).

Ihtiya¢ duyulan egitimin kapsami, elde bulunan bilgi ve yetenek dikkate almarak yapilan
gorevin ozelliklerine gore belirlenir. Birlesik kultr iginde yapilan egitim, problem ¢6zme ve
karar verme yeteneklerinin gelismesini saglamali, yeteneklerin ortaya konmasi ve iletilmesine

firsat tanimalidir (Simsek, 2002).

Egitim sureci, egitim ihtiyacimin belirlenmesi, bu ihtiyacin ne tlrden bir egitimle
kargilanacaginin tespiti, egitimin planlanmasi, egitimi gerceklestirecek uzman kisilerin
secilmesi ve egitim sonrasinda gergeklestirilecek takip ve degerlendirme islemlerinin
biitiintidiir. Egitimin tiirii ne olursa olsun planl bir sekilde uygulanmasi gereken bir strectir

(Simsek, 2002).

Profesyonel egitimler miisterilerinin ihtiyaclarini karsilayabilmelidir. Bir organizasyonda
verilecek egitimlerin organizasyonun nihai miisterileri, kendisi, egitimi alan kisinin i¢
miisterileri ve egitimi alan kisi olmak tizere farkli miisterisi vardir. Egitim siirecinde asil hedef
misterilerin ihtiyaglarini karsilamak, bunun iginde gerekli bilgi ve becerileri kazandirmaktir

(Simsek, 2002).

Verilen egitim organizasyonun hedef, strateji ve planlart dogrultusunda ihtiya¢ duyduguinsan
kaynag1 ve yeterlilik dizeyini saglamalidir. Egitim sirecinde, kisilerin i¢ miisterilerinin
ihtiyaglarini karsilamaya yonelik bilgi ve becerileri de gelismelidir. Kisi hem kendi isi, hem

de i¢ miisterisinin yaptigi is hakkinda bilgilendirilmelidir. Calisanlarin egitim ihtiyaglari, ferdi
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gelisme alanlar belirlenerek egitim programlarinin hazirlanmasinda yonlendirici olmalidir.
Gelisme alanlar1  belirlenirken kisinin  kendini degerlendirmesi, yillik performans
degerlendirmesi ve i¢ miisterisinin yaptig1 degerlendirmeler yonlendirici olacaktir (Simsek,
2002).

Bir organizasyonun basarisina katkida bulunmak icin, egitim aktiviteleri organizasyonun
stratejisini gerceklestirmesine yardim etmelidir. Bir isletme stratejisi; organizasyonun
hedeflerini, politikalarini ve faaliyetlerini birlestiren bir plan gibi diisiiniilmektedir. Bu strateji,
organizasyonun fiziki sermayesini, mali sermayesini ve insan sermayesini ne seckilde

kullandigini etkilemektedir (Barutcugil, 2002).

Isletme stratejisi, yer alan egitim tiirii, miktar1 ve kaynaklarinin (para, egitici zamani ve
program gelistirme) egitime verilip verilmemesi konusunda biiyiik etkiye sahiptir. Strateji ayn1
zamanda organizasyonda ihtiyagc duyulan becerilerin ¢esidi, dizeyi ve karigimin
etkilemektedir (Barutgugil, 2002).

Organizasyonun stratejisi egitim yonetimi konusunda 6zellikle su noktalarda gucli bir etkiye
sahiptir (Schuler, 1980);

1.Cari ve gelecekteki is becerilerine verilen egitim miktari.
2.Egitimin, bir personelin 6zel ihtiyaglari i¢in geleneklestirildigi veya takim, birim veya bolim
gereksinimlerine dayanarak gelistirildigi alani.

3.Egitimin spesifik personel grubuyla (yonetim yetenegine sahip olan kisiler gibi) sinirlanip

sinirlanmadigini veya tim personele agik olup olmadigini.

4 Egitimin planlanip planlanmadigin1 ve sistematik olarak yonetilip yonetilmedigini, sadece
problem ortaya ¢iktig1 zaman saglamp saglanmadigimiveya rakiplerin ne yaptigma bir yamt olarak

kendiliginden olup olmadigin.

5.Se¢me ve lcretleme gibi diger insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina kiyasla egitime

verilen dnemi.
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Egitimin organizasyon stratejisiyle ilgisini etkileyen i¢ ve dis etmenler séz konudur. I¢ etmenler;
personel, yoneticiler ve Ust kademe yoneticilerin is rollerinin ne sekilde tanimlandigi,
organizasyonel dzellikler, organizasyonel birimlerin entegre olma derecesi,personel alimi ve insan
kaynaklar1 planlama stratejisi, sendikalagsma derecesi, egitime katilan yonetici, egitici personeli
kapsamaktadir. Di1g etmenler ise organizasyonun kireselvarlig1 ve cari is sartlaridir. Bltceden
egitime yeterli pay ayirabilmek igin organizasyonun stratejilerinin belli olmas: gereklidir. Bu

sayede calisanlar dogru ve yeterli egitim alabileceklerdir (Noe, 1999).

Yeni Egitim Yontemleri

Bireysel ve orgilitsel 6grenme anlayisinin hemen her alanda uygulama bulmasi, son donemlerde
iyice popiilerlik kazanan, kisisel ve mesleki alanlar1 da kapsayan hayat boyu siirekli 6grenme-life

long learning yaklagimini dogurmustur (Celik, 1995).

Bu anlayisla birlikte teknolojik uygulamalarin egitim ve 6gretim ortamlarinda kullanilmasinin

artmasi e-learning kavramini gelistirmistir (Erdal, 2004).

Yeni egitim yontemleri olarak asagidaki konseptleri siralamak miimkiindiir:

1.Ag Merkezli teknolojiler,

2.e-Ogrenme (e-Learning),

3.e-Egitim (e-Training),

4.Web Tabanli Ogrenme (Web Based Learning),

5.Bilgisayar Tabanli Ogrenme (CBL:Computer Based Learning),
6.Bilgisayar Tabanli Ogretim (CAI: Computer Aided Instruction),
7.Bilgisayar Tabanli Egitim (CBT: Computer Based Training),

8.Uzaktan Egitim (Distance Learning).
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Yukarida siralanan ve son ¢cagin bilimsel ve teknik ilerlemesinin bir yansimasi olan bu uygulamalar

gilinlimiizde organizasyonlar tarafindan insan kaynaklarini gelistirici araclar olarak goriilmektedir

(Erdal, 2004).

Web kaynakli egitim veya multimedya gibi yeni teknolojiler, ¢alisanlari merkezi bir yerde egitim
icin bir araya getirmenin maliyetlerini azaltmaktadir. Ayni1 zamanda bu yontemler 6grenmenin
olusmast i¢in gerekli kosullari (uygulama, geribildirim, kisiye 6zgii olma, vb.) icerirler (Ozgiiven,
1994).

Calisanlarin daha iyi yonetilebilmesi ve yonlendirilmesi, basarili egitim uygulamalarina baglhidir.
Calisanlar tam zamaninda ve ihtiyaclarma uygun bir egitim arzulamaktadir. Bir anlamda e-
learning yontemi, geleneksel egitim yontemlerinden ayrilarak daha kisisellestirilmis egitim

imkanlarinin sunulmasina olanak saglamaktadir (Bing6l, 1997).

Bu yontemle, calisanlarin egitim ihtiyaclar: tespit edilmekte, uygun egitim yontemleri dizayn
edilmekte ve egitim siirecinde ve sonunda performanslart kolaylikla takip edilebilmektedir

(Yazici, 2004).

Bilginin de ekonomik bir deger haline geldigi giiniimiizde, bu bilginin hizli ve kolay erisime hazir
tutulmasi ve siirekli giincellenmesi de bir rekabet unsuru halini almaya baglamistir. Bu anlamda
organizasyonlarin 6grenen organizasyon olma hedeflerini destekleyen en dnemli araglardan birisi

de e-learning olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Argun, 1998).

E-learning uygulamalar1 biraz ge¢ de olsa Tiirkiye’de de hizla yayginlasan bir alan olarak

organizasyonlarin giindemindeki yerini almaktadir (Diindar, 2004).

Yenilik¢i Ogrenmenin Disiplin Anlayist

Besinci Disiplin (The Fifth Discipline, 1990) adli kitabinda Senge, yenilik¢i 6grenmenin rekabet
avantajina onem verdigini ve bu avantajin bireysel ve birlikte 6grenme ile kazanilacagini

bildiklerini soyler.
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Yenilik¢i 0grenmenin iiyeleri istedikleri sonucglara ulasabilmek icin kapasitelerini gelistirirler,
organizasyonda yeni diislince modelleri yayginlasir, ortak istekler ve 6zlemler serbest birakilir ve

insanlar siirekli birlikte nasil 6grenilecegini 6grenirler (Aktive, 2001).

Yenilik¢i 6grenmede siirekli giindemde tutulmasi gereken 5 disiplin sOyle Ozetlenmektedir

(Barutcugil, 2004):

Kisisel Uzmanlik

Kisisel vizyonun siirekli olarak derinlestirilmesi ve netlestirilmesi, enerjinin odaklanmasi, sabir ve

kararlilik aligkanliginin olusturulmasi ve gercegin nesnel olarak goriilmesi.

Diisiince Modellerinin ve Analiz Yontemlerinin Alternatiflerinin Olusturulmasi

Kisinin kendi diislince yollarin1 ve analiz yontemlerini olustururken, baskalarindan gelecek

etkilere ve onerilere kendisini daha acik hale getirmesi.

Ortak Bir Vizyon Olusturulmasi

Gelecege ait paylasilan bir tablonun ortaya konulmasi ve tiim ¢alisanlarin ortak inang ve degerler

etrafinda birleserek kendilerini organizasyona adamalarinin ve katilimci olmalarinin saglanmas.

Takim Olarak Ogrenme

Organizasyon i¢inde kisisel veya takim olarak 6grenmeyi engelleyici ¢atigma, savunma ve diger

olumsuz etkilesim kaliplarinin etkisinin yok edilmesi, bu konuda beceri ve aliskanlik gelistirilmesi.
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Sistem Anlayis1 I¢inde Diisiinme

Birbiriyle iliskili olan faaliyetler arasindaki goriinmeyen baglantilar1 goérebilme ve birbirlerine

yaptiklar etkileri anlasilabilir hale getirme becerisinin gelistirilmesi.

Ozetle 6grenme etkinliginin bir organizasyonel &grenme olmasi icin dgrenilen seylerin isle

baglantisinin olmasi, uygulamaya firsat taninmasit ve geri doniisiiniin olmasi1 gereklidir.

Bu

unsurlar olmadig takdirde 6grenme etkinliginin degisim ve gelisim iizerinde bir etkisi oldugundan

s0z edilemeyecektir (Argun, 1998).

Sonug

Egitim yonetiminin ilk adimi, egitim ¢alismalarinda temel teskil edecek bigimde egitim
politika ve hedeflerinin olusturulmasidir. Egitim politikasi, ¢calisanlarin organizasyon iginde
ya da disinda katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin kuruma 6zgu gerekgelerinin yazili
olarak agiklanmasidir. Bdylece egitim birimlerinin organizasyon i¢indeki yeri, rold, hedefleri,

yetkileri ve kullanabilecegi kaynaklar ortaya konulmaktadir.

Bir organizasyonda verilecek egitimlerin organizasyonun vizyonu, misyonu ve hedeflerini
desteklemesi gereklidir. Organizasyonun egitim hedefleri ve stratejileri belirlenirken bu
noktalar dikkate alinmalidir. Her egitim programinin gergek 0Ol¢tlerle ifade edilen kendine has

hedefleri olmalidir.

Egitim yonetiminde organizasyonlarn temel islevlerinden olan insan kaynagmin egitim ve
gelisimi, bireysel vetoplu olarak organizasyonun bireylerine planli 6grenme, is veya beceri egitimi

ve gelistirmehizmetlerinin saglanmasindan sorumludur.

Her yoneticinin oncelikli gorevi, personelin sadece mevcut islerindeki degil, gelecekteki daha
iist konumlari igin de yeteneklerini gelistirmesine katkida bulunmaktir. Calisanlarin is yetenek
ve becerileri is disindaki egitim programlart ile gerceklestirilebilecegi gibi, i cevresinde

gergeklestirilen is bagindaki egitimprogramlariyla da gerceklestirilebilir.
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1JSS, 2023, Volume 7, Issue 32, p. 355-369.

Egitim fonksiyonu, egitimpolitikalarinin belirlenmesiyle baslayan, egitim plan, program ve
yontemlerininbelirlenmesi ile devam eden ve ara donemler ile egitimin sonunda yapilan

etkinlik degerlendirmeleriyle sonuglanan bir organizasyondur.

Egitim sireci, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyacin ne tlrden bir egitimle
karsilanacaginin tespiti, egitimin planlanmasi, egitimi ger¢eklestirecek uzman Kkisilerin
secilmesi ve egitim sonrasinda gerceklestirilecek takip ve degerlendirme islemlerinin

batinudr.

Egitimin tiirti ne olursa olsun planli bir sekilde uygulanmasi gereken bir strectir. Profesyonel
egitimler misterilerinin ihtiyaglarim1 karsilayabilmelidir. Bir organizasyonda verilecek
egitimlerin organizasyonun nihai miisterileri, kendisi, egitimi alan kisinin i¢ miisterileri ve
egitimi alan kisi olmak tizere farkli miisterisi vardir. Egitim siirecinde asil hedef miisterilerin

ithtiyaglari karsilamak, bunun i¢inde gerekli bilgi ve becerileri kazandirmaktir.

Verilen egitim organizasyonun hedef, strateji ve planlar1 dogrultusunda ihtiyag duyduguinsan
kaynagr ve vyeterlilik duzeyini saglamalidir. Egitim sirecinde, kisilerin i¢ miisterilerinin
ihtiyaglarini karsilamaya yonelik bilgi ve becerileri de gelismelidir. Kisi hem kendi isi, hem de i¢

miisterisinin yaptig1 is hakkinda bilgilendirilmelidir.

Calisanlarin egitim ihtiyaglar, ferdi gelisme alanlart belirlenerek egitim programlarinin
hazirlanmasinda yonlendirici olmalidir. Egitimin organizasyon stratejisiyle ilgisini etkileyen i¢ ve

dis etmenler s6z konudur.

I¢ etmenler; personel, yoneticiler ve Uist kademe yoneticilerin is rollerinin ne sekilde tanimlandigi,
organizasyonel dzellikler, organizasyonel birimlerin entegre olma derecesi,personel alimi ve insan
kaynaklari planlama stratejisi, sendikalagma derecesi, egitime katilan yOnetici, egitici personeli

kapsamaktadir.

Dis etmenler ise organizasyonun kireselvarligi ve cari is sartlaridir. Bltgeden egitime yeterli pay
ayirabilmek igin organizasyonunstratejilerinin belli olmasi gereklidir. Bu sayede ¢alisanlar dogru

ve yeterli egitim alabileceklerdir.
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