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Ozet

Egitim yonetiminin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in Oncelikle planlanmas1 gereklidir. Egitim
planlamasi ise egitimin yonetiminde biitce, zaman, kaynaklar, yontemler, hedef kitle gibi konularin yer
aldig1 kisa, orta, uzun donemli hedeflerin belirlenmesiyle yapilan 6n calismalar1 kapsar. Egitim
planlamasinda ele alinan konular; egitim ihtiyacinin tespit edilmesi, egitimcilerin ve egitim alanlarin
belirlenmesi, izlenecek yollarin, yontemlerin, egitim zamaninin ve sikliginin, kullanilacak
teknolojilerin ve maliyetin 6nceden belirlenmesi ¢alismalaridir. Planli egitim, egitim ihtiyaglarmin
belirlenmesi ve tanimlanmasi, istenilen 6grenme diizeyinin tanimlanmasi, egitim amaglarinin
belirlenmesi, egitim programlarinin planlanmasi, egitimin kimler tarafindan verileceginin belirlenmesi
ve egitimin en uygun metotlarla uygulanmasi ile gergeklesmektedir. Egitim planlamasi egitimin
biitiinciil siirecinin saglikli isleyisi i¢in elzemdir, zira bu durum, egitim 6ncesinde, egitim sirasinda ve
sonrasinda yasanabilecek olumlu ve olumsuz durumlari dikkate alarak dnceden yapilmasi gerekenlere
karar vermektir. Planlama, ileri goriis, risk alma ve karar verme yetkinliklerini gerektirir. Iletisim
becerileri ve takim calismasi planlamay1 kolaylastirir. Planlama ile egitim slrecinde surprizlerle
karsilasma olasilig1 azalir ve ani Kararlar gerektiren sikintili durumlar yasanmaz. Iyi planlamis bir
egitim projesi, bir anlamda organizasyonun olumlu enerjisini, giiciinii, motivasyonunu, bilgi vebeceri

alt yapisin1 cok yukseklere tasiyacaktir. Firma calisanlar1 kendilerine 6nem verildigini hissedecek, her
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egitimle biraz daha kaynasarak bir ekip olacak ve ortak bir dil, ortak bir kiltir ve sinerji ortaya

cikacaktir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yo6netimi, Egitim Planlamasi, Egitimsel Dizayn Suregleri

Educational Design Processes of Corporate Planning in Educational Management
Abstract

In order for the educational administration to be carried out successfully, it is necessary to plan it first.
Education planning, on the other hand, covers the preliminary studies carried out by determining short-,
medium- and long-term goals in the management of education, such as budget, time, resources, methods,
target audience, etc. The topics covered in training planning are determining the need for training,
determining the educators and training areas, determining the ways to follow, methods, time and frequency
of training, technologies to be used and cost in advance. Planned education is realized by determining and
defining educational needs, defining the desired level of learning, determining educational goals, planning
educational programs, determining who will provide education, and implementing education with the most
appropriate methods. Education planning is essential for the healthy functioning of the holistic process of
education, because it is to decide what needs to be done in advance, taking into account the positive and
negative situations that may occur before, during and after education. It requires planning, forward thinking,
risk-taking and decision-making competencies. Communication skills and teamwork make planning easier.
With planning, the probability of encountering surprises in the educational process decreases and there are
no difficult situations requiring sudden decisions. A well-planned educational project will, in a sense, carry
the positive energy, strength, motivation, knowledge and skill infrastructure of the organization to very high
levels. The company's employees will feel that they are given importance, there will be a team by merging

a little more with each training, and a common language, a common culture and synergy will emerge.

Key Words: Educational Management, Educational Planning, Educational Design Processes

Giris

Egitim planlamasi; egitim Oncesinde, egitim sirasinda ve sonrasinda yasanabilecek olumlu ve
olumsuz durumlar1 dikkate alarak dnceden yapilmasi gerekenlere karar vermektir. Planlama, ileri

goriis, risk alma ve karar verme yetkinliklerini gerektirir. iletisim becerileri ve takim calismasi
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planlamay1 kolaylastirir. Planlama ile egitim surecinde srprizlerle karsilagsma olasilig1 azalir ve

ani kararlar gerektiren sikintili durumlar yasanmaz (Barutgugil, 2002).

Egitim planlama siirecinde; egitime kimlerin katilacagina, egitimi kimin verecegine, egitim
sonunda hangi yeteneklerin kazandirilmasinin beklendigine ve egitimin nerede, nasil verilecegine
karar verilmektedir. Bir egitim etkinligi gerceklestirilirken, gercek problemleri tespit edip onlarin

¢ozlimiine yonelik planlarin yapilamasi etkin sonuglar alinmasini saglayacaktir (Bing6l, 1997).

Egitimler planlanirken merkeze katilimcinin konulmasi gereklidir. Bu sekilde planlanmayan
egitimlerin higbiri yeterince anlamli ve verimli olmayacak, egitime yapilan yatirrmin geri doniisi

de yuksek olmayacaktir (Zafer, 2012).

Bir organizasyonun egitim planlamasi, organizasyonun uzun donemli amaglar ile orta ve kisa
donemli hedefleri dikkate alinarak yapilmalidir. Kisa dénemli egitimler; organizasyonun iginde
bulundugu sorunlari ¢6zmek ve kosullari iyilestirmek amaciyla yapilan egitimlerdir. Orta donemli
egitimler yakin gelecegi ve bu donemdekigelismeleri dikkate almaktadir. Uzun donemde ise
organizasyonun gelecegi ve stratejik degisimini amaglayan egitimler planlanmaktadir

(Sabuncuoglu, 2010).

Egitim Yonetimi ve Egitim Planlamasi

Egitim yonetimi kapsaminda planlama konusunda yapilan c¢aligmalarda konularin se¢imi ve
bunlarin hangi kapsamda verileceginin kararlagtirilmasi 6nem arz etmistir. Ciinkii ayn1 konu farkl
pozisyonlardaki calisanlar igin farkli igerikle, farkli siirelerde ve farkli yontemler kullanilarak
aktarilabilir (Acuner, 2002).

Planlama kapsaminda egitim takviminin hazirlanmasi da s6z konusudur. Hangi egitin hangi ayda
hangi glnde verileceginin belirlenmesi hem egitime katilacaklar agisindan, hem islerin
devamlilig1 agisindan hem de egitimin etkinligi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Bingdl,

1997).

Egitim planlamasi yapilirken egitime katilacaklarin kariyer planlarma dikkat edilmelidir. Bu
sayede organizasyonun insan kaynaklari planlamasina paralel olarak egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin planlanmasi1 s6z konusu olabilecektir. Calisanlarin kariyer basamaklarinda
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yiikselmek i¢in hangi egitimleri hangizamanlarda alacaklari, belirlenen gorevlere gelebilmeleri

konusunda etkilidir (Zafer, 2012).

TUm bunlarin yaninda ulagim, konaklama, yemek ve ikramlar, egitim ortam1 ve ekipmanlar gibi
konularda planlama stireci i¢inde dikkate alinmalidir. Bu hizmetlerin etkinligi egitimin basarisinda
biiyiik énem tagimaktadir. Ozellikle bilgisayar ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeye
paralel olarak egitimde teknolojinin kullanilmasi egitimin etkinliginin arttirilmasinda oldukca
etkili olmaktadir. Bu nedenle planlamaasamasinda farkli yontem, ara¢ ve gereglerin kullanimi
maliyetleri ve etkinlige katkisi bakimindan dikkate alinarak dogru secilmelidir (Sabuncuoglu,

2010).

Egitim yonetiminin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi igin oncelikle planlanmasi gereklidir.
Egitimplanlamasi ise; egitimin yonetiminde biit¢e, zaman, kaynaklar, yontemler, hedef kitle gibi
konularin yer aldig1 kisa, orta, uzun donemli hedeflerin belirlenmesiyle yapilan 6n c¢alismalari

kapsar (Acuner, 2002).

Egitim planlamasinda ele alinan konular; egitim ihtiyacinin tespit edilmesi, egitimcilerin ve egitim
alanlarin belirlenmesi, izlenecek yollarin, yontemlerin, egitim zamanimin Ve sikliginin,
kullanilacak teknolojilerin ve maliyetin 6nceden belirlenmesi ¢alismalaridir (Giiriiz ve Yaylaci,
2004).

Iyi planlamis bir egitim projesi, bir anlamda organizasyonun olumlu enerjisini, gicind,
motivasyonunu, bilgi ve beceri alt yapisim1 ¢ok yikseklere tasiyacaktir. Firma calisanlar
kendilerine 6nem verildigini hissedecek, her egitimle biraz daha kaynasarak bir ekip olacak ve

ortak bir dil, ortak bir kultlr ve sinerji ortaya ¢ikacaktir (Bingdl, 1997).

Planli egitim; egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve tanimlanmasi, istenilen 6grenme diizeyinin
tanimlanmasi, egitim amagclarinin belirlenmesi, egitim programlarinin planlanmasi, egitimin
kimler tarafindan verileceginin belirlenmesi ve egitimin en uygun metotlarla uygulanmas: ile

gerceklesmektedir (Akinct, 2001).

Egitimsel Dizayn

Egitim yonetimi ile egitim planlamast i¢ i¢e geg¢mis kavramlardir. Egitim yOnetimin is ve
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islemlerinin saglikli bir sekilde isleyebilmesi i¢in olmazda olmaz temel 6gelerin baginda egitim

planlamasi gelmektedir (Bing6l, 1997).

Egitim yonetimi c¢ercevesinde ¢alisanlar, egitim programinin amacini anlarlarsa en iyi sekilde
Ogrenirler. Amag, egitim faaliyetlerinin beklenen sonucunu ve hedefini gostermektedir.
Programin genel hedefleri yaninda her egitim oturumu i¢inde hedefler belirlenmelidir (Acuner,

2002).

Egitim ihtiyaclar1 analizine dayali egitim hedefleri, ¢aligsanlarin egitime neden ihtiya¢ duyduklarini
anlamalarin1 saglamaktadir. Hedefler ayn1 zamanda programin etkinligini degerlendirmek igin ne
tip egitim giktilarinin dlgiilecegini belirlemede yararli olmaktadir. Iyi belirlenmis egitim hedefleri,

egitilenlerden egitim sonunda ne yapmalar1 beklendigi hakkinda agik bir fikir verir (Noe, 1999).
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1JSS, 2023, Volume 7, Issue 32, p. 370-383.

Tablo 1. Egitimsel Dizayn Sireci

Kaynak: Noe, 1999.

Egitim planlama stirecini sistematik bir sekilde ele alarak Tablo 1°de goriildiigii gibi dizayn etmek
mumkindir (Noe, 1999).

1. Asama
Egitime ihtiya¢ olup olmadigiinbelirlenmesi i¢in gerekli olan ihtiyac¢ degerlendirme ¢alismasidir.
2. Asama

Personelin temel egitim icerigine sahip olmalari igin gerekli motivasyon ve temel becerilere sahip

olmasini saglamay1 gerektirir.

3. Asama

Olusacak 6grenme icin gerekli faktorlere 6grenme gevresinin sahip olmasini saglamayi kapsar.
4. Asama

Egitilenlerin islerine egitim iceriklerini uygulamalarini saglamay1 kapsar.

5. Asama

Egitim metotlarinin se¢imini gerektirir. Egitim ihtiyac1 belirlendikten, egitimin amaglar

yazildiktan, 6grene gercevesinin tipi belirlendikten sonraki asama, egitim metodu tipini segmektir.
6. Asama

Degerlendirme egitimin, egitimden sonra olan finansal faydalarin ve/veya istenen sonuglarin

gergeklestirilip gergeklestirilmediginin saptanmasidir.

Egitim Yonetiminde Planlamanin Kurumsal s ve Isleyise Etkileri

Giintimiizde egitsel dizayn siiregleri bakimindan aran rekabet ve pazara her gecen gin yeni
ureticilerin girmesi Uretim pazarini belirsizlestirmektedir. Sirketlerin pazar baskisinin getirdigi

digsal ve igsel faktorleri biri birine entegre ederek yeni politikalar tretme gabasi, beraberinde yeni
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teknikleri getirmektedir ki bu yeni teknikler ¢ogu zaman insan kaynaklar1 yonetimi adi altinda

gundeme gelmektedir (Acuner, 2002).

Organizasyonlarda bu noktada verilmesi gereken en onemli stratejik kararlardan biri de
calisanlarin ise katilimi ve temsilinin nasil olacagi, toplu is anlagsmalari ve sendikalar ile iliskilerde
giidiilecek politikalardir. Burada 6nemli olan, insan kaynaklar1 yonetim tekniklerinin isletme
bazinda geleneksel endustri iligkileri sistemlerinealternatif olarak m1 getirilecegi yoksa mevcut
endiistri sistemine paralel ve bagimsiz bir uygulama olarak mi ele alinacagidir (Kutal ve

Biyukuslu, 1996).

Endiistri iligkileri ¢aligma iligkilerinin tiimiinii kapsami altina alan bir kavramdir. Bu kapsam ve
cevre sartlari; teknolojik, piyasa ve iktidar cevresi olmak uUzere U¢ ayri kategoride incelenir
(Oztiirk, 2003).

Endiistri iligkileri endiistri ve orgiit psikolojisinin son alt dalidir. Endiistri iliskileri alani, is¢i ve
igveren arasindaki problem ve bunlar arasindaki igbirligi konularina yogunlasir. Bu alanda ¢aligan
psikologlarin ilgilendigi temel konular, is¢i, isveren ve isci sendikalar1 arasindaki ¢atisma ya da
isbirligi, goriis ayriliklarinin giderilmesi, pazarlik ve goriismelerin yiiriitiilmesi ve uzlasma

saglanmasi gibi konulardir (Bing6l, 1997).

Endustri iliskileri yasamla i¢ icedir. Bu konuda uzmanlasmak isteyenlerin konuyla ilgili yasalari
cok iyi bilmesi gerekir. Endustriyel iliskiler, sendikalarin Uyeleri, siyasal hayat, toplu is
goriismeleri, toplupazarlik, grev ve isverenler gibi pek ¢ok alanla ilgili iliskilerle ilgilenmektedir

(Grsel vd., 2003).

Calisanlar ve isletme arasindaki yasal boyuttaki iliskilerin kosul ve kurallara uygun bigimde
diizenlenmesi insan kaynaklar1 yonetiminin ilgilenmek zorunda oldugu ¢alismalardan biridir. Isci,
igveren ve devlet licgeni arasinda ¢aligma iligkilerinin tiimiinii kapsayan endiistri iligkileri-calisma
iliskileri fonksiyonu 6zellikle giintimiizde daha 6nemli bir boyut kazanmustir (Glriiz ve Yaylaci,
2004).

Sendika, isci ve isverenlerin bir araya gelerek sosyal, ekonomik, hukuki ve mesleki, haklarini ve
¢ikarlarin1 korumak, gelistirmek Uzere olusturduklar1 kuruluslardir. Sendikalarin ¢aligmalari
arasinda; caligma sartlariyla ilgili eylemlerin gergeklestirilmesi,toplu is sézlesmeleri konulari, grev

ve lokavt karar1 verme, tiyelerine mesleki bilgi ve becerileri kazandirma konular1 sayilabilir
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(Acuner, 2002).

Sendika ve konfederasyonlar tiizel kisi olarak genel hiikiimlere gore sahip olduklar1 yetkilerden
baska, iscilerin ve calisanlarin genel mesleki bilgilerini artiracak, tasarruf ve yatirimin
gelistirilmesine, reel verimliligin artmasina katkida bulunacak kurs ve konferanslar diizenlemek
faaliyetlerinde de bulunabilirler. Ayrica iyelerinin mesleki egitim, bilgi ve tecribelerini
yukseltmek icin ¢alismak, teknik ve mesleki egitim tesisleri kurmak da bu faaliyetler arasindadir
(Gdrsel vd., 2003).

Sendikalar; personelin yeni islerine hazirlanmalarinda kullanilan egitimle ilgilenirler.
Organizasyonlar, sendikalara danigmadan egitim verdiklerinde ve verimi arttiric1 faaliyetleri

gerceklestirdiklerinde cogunlukla basarisizliga ugramaktadirlar (Bingol, 1997).

Sendikalar ise bu egitim programlarim1 personelin daha fazla calisacaklari ancak kardan pay
alamayacaklar1 anlamina geldigini sanmaktadir. Sendika yonetimi programlari ise organizasyonun
biitiin birimleri (sendikalar, yonetim ve personel), egitimin degisiklikler yapilmasinda ve kar

etmesinde 6nemli bir yere sahip oldugu inancindadirlar (Zafer, 2012).

Insan kaynaklar1 yonetiminin bireysel yonii ve endiistriyel iliskilerin kolektif yonu, kurulan yeni

yaklasimlarla birbirine paralel gétiiriilmektedir (Sabuncuoglu, 2010).

Gunumuzde organizasyonlardan beklenen yonetim anlayisi daha katilmci, batunlikgl ve
insancildir. Organizasyonlar insan kaynagini etkili bir sekilde yoneterek sendikaya ihtiyag

duymadan etkinligi ve verimliligi saglama amacindadirlar (Bingol, 1997).

Insan kaynaklar1 yonetimi sendikalara ve endiistriyel iliskilere karsi olmamasina ragmen bu
konudaki diistincesi karsilikl1 giiven gergevesinde, etkili bir iletisim kurarak, ¢alisanlar ve yonetim

arasinda olumlu iliskiler gelistirmektir (Bingdl, 1997).

Organizasyonlarin insan kaynaklart uygulamalarinda sendikalart ya tamamen disladigi yada
uzlasabilecegi sendikalari tercih ederek uzlasma yoluna gittigi gorilmektedir. Bunlarmalternatifi
ise sendikanin tamamen sistem dis1 birakilmasidir ki bu noktada organizasyonlarin farkli

avantajlar elde etmeye calistiklar1 gorulmektedir (Kutal ve Buytkuslu, 1996).

Tablo 2’de sendikaya bagli ¢alisanlarin bulundugu organizasyonile sendikasiz ¢alisanlarin bulundugu

organizasyon karsilastirilmaktadir.
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Sendikalh Kurum

Sendikasiz Kurum

Sendika ile insan kaynaklar1 yonetimi
tekniklerinin uygulanmasi yoniinden

isbirliginin saglanmasi.

Sendikanin tavsiyelerine 6nem verilmesi.

Yerel sendika yetkilileri veya igyeri
temsilcileri ile mikro konsensus

saglanmasi.

Sendikay1 insan kaynaklar1 yonetimi

teknikleri ile devre dis1 birakma.

Calisanlarin kalbini kazanmak i¢in
calisanlarin katilimi programini tesvik

etme.

Odillendirmeye 6nem verme.
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Sendikanin asin talepleri kontrol altina Sendikanin saglayacagi bazi faydalarindirekt

almasi saglantyor. olarak firma yoneticilerinden verilmesi.

Yoneticiler is¢i sikayetleri ile vakit

kaybetmiyor.

Tablo 2. Sendikali ve Sendikasiz Kurum Karsilastirmasi

Kaynak: Kutal ve Blytiikuslu,1996.

Saglik, calisanlarin hastaliktan uzak, genel fizik ve ahlaki yonden iyi olmalart demektir. Emniyet
ise c¢alisanlarin, ise iliskin kazalarin yaratacagi sakatlanma ve is kazalarindan korunmalari

demektir. Etkili ¢alisma igin bu kosullarin saglanmasi gereklidir (Can vd., 1995).

Bu konularda etkili ¢calisma kosullarinin saglanmasi yaninda diizenlenecek saglik, is kazalar ve
sosyal giivenlik konulu egitimlerde calisanlarin is kazalari, meslek hastaliklari, is¢i saglhig ve is
giivenligi, sakatlik, yashlik ve Olim sigortalar1 gibi konularda egitilerek bilinglenmeleri de

saglanmalidir (Acuner, 2002).

Kaza, ansizin isletmede olusan ve zarar veren bir olay olarak tanimlanirken, is kazasi; isyerinde
isin yapilmas: esnasinda isle ilgili bir nedenle ortaya ¢ikan bir durum olarak ifadeedilmektedir. Is
kazalar1 guvensiz kosullar ve davraniglar sonucunda olustugundan, bu tlrolumsuz kosullarin

giderilmesi gerekmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2004).

Is kazalarimin asgariye indirilmesi ¢alisanlarin bu konuda egitilerek bilinglendirilmesiyle mimkin
olmaktadir. Is kazalarmn azaltilmas1 ayn1 zamanda saglikli isleyen bir organizasyon yapist da

meydana getirmektedir (Bingol, 1997).

Organizasyonlar, isteki degisimlerden Ozellikle is yeri ve is s6zlesmesi icinde degisiklikler, beceri

eksiklikleri, isgiictiniin demografik ve irksal birlesimi ile ilgilisosyal mucadeleler sonucu olarak
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pek cok rekabet avantajiyla karsilasirlar (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim, personelin birbiriyle 6zellikle kadinlarla ve azinliklarla etkin bir sekilde calismayi
saglamada ve onlar1 kabul etmede kilit bir rol oynamaktadir. Farkli ig giicii ¢esitliligini basarili bir
sekilde yonetmede, yoneticiler ve ¢alisanlar, bir dizi yeni beceriler dahilinde egitilmelidir (Noe,

1999).

Sonug

Egitim planlama siirecinde; egitime kimlerin katilacagina, egitimi kimin verecegine, egitim
sonunda hangi yeteneklerin kazandirilmasinin beklendigine ve egitimin nerede, nasil verilecegine
karar verilmektedir. Bir egitim etkinligi gerceklestirilirken, gercek problemleri tespit edip onlarin

¢Ozlimiine yonelik planlarin yapilamasi etkin sonuglar alinmasini saglayacaktir.

Egitimler planlanirken merkeze katilimcinin konulmasi gereklidir. Bu sekilde planlanmayan
egitimlerin higbiri yeterince anlamli ve verimli olmayacak, egitime yapilan yatirrmin geri doniisii

de yuksek olmayacaktir.

Bir organizasyonun egitim planlamasi, organizasyonun uzun donemli amaglar ile orta ve kisa
donemli hedefleri dikkate alinarak yapilmalidir. Kisa donemli egitimler; organizasyonun iginde
bulundugu sorunlari ¢ézmek ve kosullari iyilestirmek amaciyla yapilan egitimlerdir. Orta donemli
egitimler yakin gelecegi ve bu donemdekigelismeleri dikkate almaktadir. Uzun donemde ise

organizasyonun gelecegi ve stratejik degisimini amaglayan egitimler planlanmaktadir.

Egitim yonetiminin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi igin oncelikle planlanmasi gereklidir.
Egitimplanlamasi ise; egitimin yonetiminde biitce, zaman, kaynaklar, yontemler, hedef kitle gibi
konularin yer aldig1 kisa, orta, uzun dénemli hedeflerin belirlenmesiyle yapilan 6n ¢aligmalar

kapsar.

Egitim planlamasinda ele alinan konular; egitim ihtiyacinin tespit edilmesi, egitimcilerin ve egitim
alanlarin belirlenmesi, izlenecek yollarin, yontemlerin, egitim zamaninin Ve sikliginin,

kullanilacak teknolojilerin ve maliyetin 6nceden belirlenmesi ¢alismalaridir

Egitim y6netimi siirecinde iyi planlamig bir egitim projesi, bir anlamda organizasyonun olumlu
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enerjisini, gliclint, motivasyonunu, bilgi vebeceri alt yapisin1 ¢ok yiikseklere tasiyacaktir. Firma
calisanlar1 kendilerine 6nem verildigini hissedecek, her egitimle biraz daha kaynasarak bir ekip

olacak ve ortak bir dil, ortak bir kiltiir ve sinerji ortaya gikacaktir.

Planli egitim; egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve tanimlanmasi, istenilen 6grenme diizeyinin
tanimlanmasi, egitim amaclarimin belirlenmesi, egitim programlarinin planlanmasi, egitimin
kimler tarafindan verileceginin belirlenmesi ve egitimin en uygun metotlarla uygulanmasi ile

gergeklesmektedir.
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