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İşletmelere İçin Bir E-Learning Sistemi Geliştirme Modeli
Üstün ÖZEN*,    Selçuk KARAMAN**
Özellikle iletişim teknolojilerinde yaşanan gelişmeler uzaktan eğitimin etkinliğinin artmasına yardımcı olmuş ve uzaktan eğitimin yaygınlaşmasına yardımcı olmuştur. Hatta uzaktan eğitim, e-learning, web tabanlı eğitim gibi yeni isimlerle anılmaya başlamış, başarılı örneklerin sayısındaki büyük artış nedeniyle dünyanın her tarafında işletmelerden yoğun ilgi görmüştür. İşletmelerde bilginin en önemli varlık haline geldiği günümüzde, personel eğitimi işletmeler açısından üzerinde ciddiyetle durulması gereken bir konu olmasının yanısıra maliyet ve planlama açısından da büyük yük getiren bir faaliyettir. Bu noktada, e-learning, zamandan ve mekandan bağımsız, gerçek zamanlı ve öğrenci merkezli, kubaşık çalışma olanağı sağlayan, maliyet etkin çözümler sunan ve izleme ve değerlendirmesi kolay bir öğrenme ortamı olduğundan, işletmeler açısından personel eğitimi için iyi bir alternatif haline gelmiştir.

Bu çalışmada e-learning’in getirileri, sınırlamaları, e-learning hizmet türleri, e-learning sağlayıcıları hakkında bilgiler verilmiş ve e-learning politikası belirleme pozisyonundaki işletmeler için bir e-learning sistemi geliştirme modeli önerilmiştir.

Giriş

Elektronik ortamdaki eğitim olan e-learning, geleneksel sınıf eğitiminin en iyi yanlarını teknoloji ile birleştirerek öğrenme ve bilgi transfer hızına ivme kazandırmıştır. E-learning uydu canlı veya banttan video, Internet, Intranet ve CD-ROM gibi bilgisayar teknolojileri vasıtasıyla senkronize veya asenkronize olarak eğitim verilmesine olanak sağlamaktadır.(
) 
Teknolojik değişmelerin karmaşıklığı ve iş ortamındaki hızı artırması, yetenekli insanların azlığı, rekabetin artması ile ücret üzerindeki baskıların artması, globalleşmenin sebep olduğu türlü zorluklar, sosyal ve demografik değişmeler, bilgi işçilerinin iş ortamında esnekliğe olan ihtiyacı, öğrenmenin devam eden bir süreç haline gelmesi, Internet’in çok hızlı gelişerek eğitimlerin verilmesine olanak sağlaması e-learning'e olan ihtiyacı artırmıştır.(
)
E-learning, uzaktan eğitim, bilgisayar destekli eğitim, web tabanlı eğitim, Internet tabanlı öğretim, ders yazılımı, yayımı ve çevrimiçi öğrenme ve sınav gibi geniş çaplı çalışma etkinlikleri ve teknolojilerini temsil eder ve insan merkezli işbirlikçi ortamda çoklu ortam, öğretmen güdümlü ve gerçek zamanlı eğitimi top yekun bütünleştirir.(
) 

E-learning Nasıl İşliyor? 

E-learning’in işletme İntranetleri, işletme web siteleri ve Extranetleri olmak üzere üç temel unsuru vardır.(
)
Intranet:Intranet, bir organizasyonun davetsiz misafirlere karşı güvenli iç iletişim ağıdır. Etkili bir Intranet, organizasyonun iletişim noktası olarak, çalışanların bilgiye ve birbirlerine daha yakın olmalarını sağlamaktadır. Çalışanlar iş arkadaşlarının dosyalarına, dokümanlara, analiz araçlarına, iç bilgi kaynaklarına, üçüncü parti kaynaklara, müşteri bilgilerine bu Intranetler üzerinden ulaşabilmektedirler. Intranet’in sağladığı bilgi türlerine örnek olarak, analiz araçları, işle ilgili haber kaynakları, müşterilere ilişkin bilgiler, iç ve dış bağlantı bilgileri, organizasyon içi bilgiler, yeni ürünler, fikirler, arama yapma olanağı, yetenek veritabanı, eğitim ve öğretim verilebilir. 

Internet: Web siteleri organizasyonların, sadece çalışanlarla veya müşterilerle değil tüm dünyayla iletişim sağladığı noktalardır. Genel web sitesi aracılığıyla bir organizasyon, kendi yüzünü dünyaya gösterebilir, yeni müşteriler ve çalışanlar bulabilir ve yeni bağlantılar kurabilir. Bir işletmenin genel Internet sitesi, Intranet ve Extranet hizmetlerinin merkezidir.

Extranet/Internet:Intranet daha çok işletme içindeki kişilerin ve grupların ihtiyaçlarına odaklıyken, Extranet ve Internet pazara ve müşterilere odaklıdır. Extranet sitesi, bazı hizmetlerin verildiği bir sitedir. Örnek olarak üye olunan siteler Extranet siteleri olarak görülmektedir. Extranet, müşterileri ve işletmeleri sanal bir ortamda bir araya getirmektedir. Yakın geçmişte, Internet, Extranet ve Intranet siteleri birbirinden çok farklıydı. Ancak, günümüzde Internet, Extranet ve Intranet siteleri arasındaki çizgi, bilgi bu siteler arasında paylaşıldıkça yavaş yavaş kaybolmaya başladı. 

İşletmelerdeki Eğitim İhtiyacı

Personel eğitiminin bu denli önemli olmasına rağmen günümüzde bir çok işletmenin karşılaştığı problem hem fırsat maliyeti hem de pahalı olması açısından büyük masraflar gerektiren yüksek kaliteli ve etkili öğretim ve iletişimdir. Farklı yerlerde yapılan eğitim oturumları bilgi transferi ve deneyimlerin paylaşımı için bir hizmet sunar. Bu klasik model maliyet açısından efektif olmadığı gibi işbirliği için de elverişli bir ortam değildir.

Klasik olarak işletmeler eğitim ihtiyaçlarını aşağıdaki şekillerde karşılamaktadırlar.(
)
	a) Çıraklık
	k) Yönetim geliştirme programları 

	b) Danışmanlık (coaching)
	l) Gözetim altında çalışma

	c) Hizmet içi eğitim merkezleri
	m) İşbaşı deneyimleri

	d) Kurslar
	n) Dış güdümlü eğitimler

	e) Uzaktan öğrenme (Posta, e-posta, kitap, disket CD) 
	o) Yeni işlerin veya rollerin oryantasyonu

	f) Stajyerlik
	p) İş arkadaşlığına dayalı eğitim

	g) İş tanımları
	q) İç güdümlü öğrenme

	h) Konferanslar
	r) Televizyon

	i) Üniversite programları
	s) Bilgisayar Tabanlı öğreticiler

	j) Çalışma El kitapları
	


Ancak yoğunluğu gittikçe artan iş dünyasında, hız önem kazandığından bilgiyi en kısa sürede, iş süreçlerini aksatmadan elde edip rakiplerinden önce kullanabilen işletmeler lider olacaklardır. Bundan dolayı işletmeler çalışanlarını sürekli eğitmek için daha fazla yatırım yapmaktadır. Bu şekilde, öğrenen işletmeler ortaya çıkmakta ve bunun temelinde yer alan bireyin öğrenmesi önem kazanmaktadır.(
)
E-learning’in İşletmelere Getirileri

1. Gerçek zamanlı öğrenme

Önemli bilgilerin uygulaması ve öğrenilmesi gerçek zamanlı olur. Bilgilerin kısa süre içinde güncellenmesi kolay ve ekonomiktir. 


2. Öğrenci merkezli öğrenme


Öğrenmeyi öğretmen merkezli öğrenmeden, aslında olması gereken öğrenci merkezli öğrenmeye yöneltir. Öğrencinin sorumluluk, kapasite yaratıcılığı ve konuya olan ilgisine göre biçimlendirilebilir. 


3. Etkileşim-öğrenme ve dönüt imkanı


İşletmenin en büyük gücü olan bilgi işçilerinin gelişimlerinden haberdar olunması motivasyonu artırıcı etkenlerden biridir. E-learning sadece bilgi ve beceri ihtiyaçlarını karşılamaz aynı zamanda talebe göre şekillenebilir.


4. Bireysel öğrenme

Etkili bir E-learning öğrencilerin bireysel ihtiyaçlarını, amaçlarını, mevcut birikimini ve öğrenme biçimini göz önüne alarak küçük öğrenme modüllerini oluşturup yayınlayabilir.


5. Özgürlük ve sorumluluk duygusu.

Herkesin kendi öğrenmelerinden sorumlu olduğu bir ortam olan E-learning aynı zamanda kişilere kendi öğrenmelerini ve gelişim planlarını  yönetme ve uygulama imkanı tanır


6. Benzeşimler


E-learning dünyanın önde gelen uzmanlarınca sağlanan içerik ve fikirlerle her öğrenme deneyimini gerçeğe uygun şekilde yansıtmada yenilikçi bir yöntem sunar. Hem göze hem kulağa hitap eden benzeşimlere imkan tanır, deneyimler ve tecrübelerin aktarılması mümkündür.


7. Kubaşık çalışma imkanı

Fikir ve deneyimlerin paylaşımına imkan veren ve etkili bir öğrenme yöntemi olan işbirlikçi öğrenmeye imkan tanır. Bu amaçla forum, e-mail listeleri ve haber grupları işe koşulur.


8. Zaman ve mekan bağımsızlığı

Klasik eğitim yönteminin en büyük kısıtlayıcısı olan zaman ve mekan sınırlılığı e-learning için söz konusu değildir.


9. Maliyet etkin çözüm


Zaman tasarrufu, işgücü kaybının önlenmesi ve fiziksel mekan için yapılan harcamalar ve  sürecin tekrarları için de aynı harcamaların yineleneceği göz önüne alınınca e-learning’in daha az maliyetli olacağı ortadadır.

10.  Etkinliğinin ölçülebilmesi


E-learning’in etkinliği katılımcıların elde ettiği bilginin değerlendirilmesi suretiyle ölçülebilir. Dolayısıyla öğrenci başarı izleme modülü olan bir e-learning sisteminin hem işveren hem de personel açısından yatırım/kazanç oranı saptanabilir. 

11. Yönetim imkanı
Ayrıca e-learning şirketlere personel eğitimi, denetimi ve dönütlerin takibi konusunda  oldukça fazla yönetim imkanı sağlar. 

12.  İçeriğin tüm organizasyona dağıtımı
Klasik sınıf sınırlarına bağlı kalmaksızın, öğrenmenin organizasyondaki herkese hızla ulaştırılmasını sağlar.

13. Zaman planlaması
Öğrenme zamanını planlama konusunda esneklik sağlar. Ayrıca üst düzey ve gezgin çalışanlar gibi neredeyse hiç eğitim almamış olanların da öğrenme faaliyetine katılmasını sağlar.

14. Öğrenmenin küçük parçalara ayrılması

E-learning öğrenmenin küçük birimlere ayrılmasına olanak sağlar. Katılımcının ders içeriğinin yalnızca küçük bir parçasını alması gerektiği durumlarda tüm içerikle ilgilenilmesi gerekmediği için zamandan tasarruf sağlar.

15. Performans desteği

İşyerinde performans desteğine yönelik durumsal öğrenme olanağı sağlar.

E-learning yoluyla bilginin işletmenin tüm birimlerine sınıf sınırları olmaksızın ulaşması, öğrenme zamanı planlama esnekliği, öğrenilecek konuların zaman sınır olmadığı için sıkıştırılmamış olması ve işyerinde öğrenmenin sağladığı performans desteği  personel açısından en çarpıcı getirileri olarak değerlendirilebilir. (3)
E-Learning’in Sınırlamaları

1. Tek eğitim aracı olarak düşünülemez

En başta e-learning tek eğitim aracı olarak düşünülemez ve işletmenin gelişimine ilişkin ihtiyaçların yalnızca bir kısmına cevap verir.

2. Ulaşım, haberleşme ve  iletişime bağımlılık, 

E-learning teknolojik başarısızlık ve engellere karşı dirençsizdir. Teknolojik alt yapı gerektirir. Özellikle yüksek bant genişliği gerektiren görüntü ve sesin iletilmesinde sorunlar yaşanabilir. Elbette bunların bir kısmını giderilmesi işletme imkanı dahilinde olsa da bir kısmı ülkemiz alt yapısının yeterli olmayışı ya da maliyetinin çok fazla olması nedeniyle sınırlılık olarak kalmaktadır.(
)
3. Eğitsel ihtiyaçların tamamını karşılayamaz

Bir kısım bilgilerin elektronik ortamla ulaştırılması mümkün olmayabilir. Bir kısım bilgilerin elektronik olarak ulaştırılması mümkün olmayabilir ve ancak yüz yüze oturumlarla bir eğitimci nezaretinde kağıt-kalem alıştırmalarıyla gerçekleştirilmesi gerekebilir.(
)
4. Çalışanların adaptasyon zorluğu

Çalışanlar için fiziksel ortamda eğitim, alışkanlıktan dolayı daha cazip gelebilir. Hatta Amerika’da büyük bir perakendeci şirketin eğitim direktörü çalışanların %85’inin  fiziksel ortamda bir öğretmen tarafından eğitilmeyi tercih ettiğini tespit etmiştir. Tabi e-learning’i  daha çekici ve eğlenceli hale getirerek, bu sınırlılığın da üstesinden gelinecek tedbirler alınabilir. (
)
5. Çalışanların niteliği

E-learning’in belli personel nitelikleri gerektirmesi sınırlılık olarak görülebilir. Bu aşamada personelin eğitim için eğitilmesi ihtiyacı doğacaktır. 

6. Beşeri etkileşim sınırlılığı
E-learning’de beşeri etkileşim eksikliği her zaman bir sınırlılık olarak kalmıştır. Ancak  Web tarzı yaşamın kökleşmiş alışkanlıkları değiştirdiği düşünülürse böyle bir yaşam tarzında beşeri etkileşimin eksikliği pek aranmayacaktır.

7. Karşılıklı etkileşim ve anında pekiştirme sınırlılığı 

Bu sınırlılık daha çok asenkron biçimlerde ortaya çıkmaktadır ancak IRC, Video konferans vb. gibi senkron seanslarla bu  sınırlılık bir seviyeye kadar ortadan kaldırılabilir.(7)
Sonuç itibariyle eski deneyimler ve yeni yöntemler doğru oranlarda daha etkili ve zengin bir öğrenme için bir araya getirilmeli ve karıştırılmalıdır.(8)

E-learning Hizmetleri

Önceki kısımlarda e-learning platformlarından bahsedilmişti. Bu kısımda, bu platformlar üzerinde sunulabilecek e-learning hizmetlerine değinilecektir. E-learning sunumunda bu hizmetlerin birden fazlasından yararlanılması mümkündür. 

Web üzerinden sunulan dersler: Her işletmenin ürünleri, hizmetleri, çalışma proses ve prosedürleri farklıdır. Bu nedenle işletmeler, özel dersler hazırlatmak için hazır yazılımlar satın alarak içerik hazırlayabilmektedir. Hazırlanan içerik, bir tarayıcı vasıtasıyla Internet veya Intranet üzerinden sunulur. Bunun yanı sıra, derslerin hazır olarak sunulduğu paketler satın almak ta mümkündür. Ancak bu, seçimi en zor servislerden biridir. Çünkü işletmeler bu derslerin öğretimsel tasarım yeteneğini, etkileşim yeteneğini, derslerde kullanılan araçları ve içeriği değerlendirmek zorundadır.(
)
Öğrenim Yönetim Sistemi (LMS): E-learning faaliyetinin iskeleti olarak ta isimlendirilen öğrenim yönetim sistemi, çalışanların kayıtlarını tutmak için insan kaynakları ile bütünleşen kapsamlı bir yazılımdır. Öğrenim yönetim sistemi;(
)
· Katılımcıların çevrimiçi ve çevrimdışı derslere kaydını yapar ve bu dersleri programlar

· Katılımcıların profilini tutar

· Katılımcıların derslerde sağladığı ilerlemeyi takip eder

· Sınıf içi öğrenme faaliyetini yönetir

· Öğrenme kaynaklarını yönetir

· Katılımcı işbirliğini destekler

· Test sorularını hazırlar ve değerlendirir

· Öğrenme faaliyeti sonuçlarını rapor eder

Senkron işbirliği öğrenim araçları: Senkron öğrenme telekonferans ve chat gibi temel araçları kullanırken, yeni kuşak araçlar, video konferans ve uygulama paylaşımı gibi araçları bir araya getirir.

Bilgilendirme hizmetleri: Bilgilendirme hizmetleri yapılan işe özel olabileceği gibi genel işletme bilgisi de sağlayabilir. Bunlar haber mektupları, haber grupları ve tartışma forumları gibi hizmetlerdir. 

Yetiştirme ve danışmanlık hizmetleri: Yetiştirme hizmeti temel olarak, amaç belirleme, işbirliği içerisinde problem çözme, pratik yapma, geri besleme ve değerlendirme gibi faaliyetleri içerir. Yetiştirme hizmetinde görevliler katılımcılarla birebir ilgilenir ve eğitimden beklenen amaçlara daha çabuk bir şekilde ulaşılabilmesine yardım ve teşvik ederler. Eğitime odaklanmayı ve motivasyonu sağlamaya çalışırlar.(
) 

Bilgi yönetim araçları: Bilgi yönetimi, bilgi kaynakları ve entelektüel ürünlerin getirisini maksimize etmek için kullanılan strateji ve yapılardır. Entelektüel kaynaklar hem eğitim, deneyim ve uzmanlık gibi yazılı varlığı olmayan formlarda hem de doküman ve veriler gibi yazılı formlarda olabilir. Bilgi yönetiminin amacı, karar vermede yeniliklere uyum ve titizliği artırırken bireyin verimlilik ve etkinliğini iyileştirerek yeni değer yaratmaktır.(
) 

Yetenek yönetim araçları: Bu araçlar, bir işletme içinde var olan yetenekleri ve bilgiyi tanımlamak için kullanılır ve müstakil araçlar olabileceği gibi insan kaynakları sistemleri veya öğrenim yönetim sistemlerinin öğeleri de olabilir. Yetenek yönetim araçları, üstün vasıflı işgücü ile rekabetçi avantaj kazandırarak performans değerlendirmelerinin, spesifik işletme amaçlarına raptedilmesine imkan verir. Kariyer yönetimi, kaynak yönetimi, performans değerlendirme, başarı planlaması ve ödüllendirme sistemleri yetenek yönetimi kapsamında düşünülebilecek faaliyetlerdir.(
) 

E-learning Sağlayıcıları

İşletmeler personel eğitimi için geleneksel yöntemlerde bile bir çok eğitim-danışmanlık şirketlerinden yardım almaktadırlar. E-learning gibi teknik bilgi ve donanım gereken çözümlerde ise kendi kendilerine yetebilmeleri oldukça zordur. Bu noktada işletmelere yardımcı olmak için sağlayıcılar devreye girerler. Sağlayıcı (E-learning Provider), e-learning çözümlerinin üretimi, uygulaması, değerlendirilmesi ve ihtiyaç analizi gibi işleri üstlenen ve aynı zamanda danışmanlık hizmeti veren ticari kuruluşlardır

Personel eğitiminde e-learning hizmeti çoğunlukla sağlayıcılar tarafından gerçekleştirilir. E-learning satıcıları olarak ta nitelendirilen şirketlerin sayısı bu alandaki pazar payının artmasıyla birlikte son birkaç yılda olağanüstü bir artış göstermiştir. Aşağıdaki grafik, Amerika Birleşik Devletleri’nde  e-learning pazarının 1997-2003 yılları arasındaki seyrini göstermektedir. 
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Figure 3. U.S. Market for Web-based Corporate Learning.
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Kaynak: Cohen, S.L. and Payiatakis, D., “E-Learning:Harnessing the Hype”, 2002, http://www.masie.org/03112002/ispi.pdf
Sağlayıcılar genel olarak öğretim tasarımı konusunda uzmanlaşmış kişileri bünyesinde bulundururlar. Teknolojik gelişmeleri takip ederler ve özellikle e-learning alanındaki geçerli eğilimlerden haberdardırlar. İletişim becerileri iyi olan, şirketlere danışmanlık yapabilecek, mevcut uygulamaların performans yeterliklerini değerlendirebilecek yatırım/geri dönüş oranını hesaplayabilecek yeterliktedirler. Özellikle grup çalışmaları proje yönetimi uygulama ve destek sağlama konusunda uzmanlaşmışlardır. Tüm bunların yanısıra sonuçta ticari bir kuruluş olan sağlayıcılar, rekabet ortamının getireceği diğer nitelikleri taşımak durumundadırlar.

E-learning sağlayıcıları, içerik sağlayıcılar, teknoloji sağlayıcılar ve hizmet sağlayıcılar olarak üç başlık altında kategorize edilebilirler. İçerik sağlayıcılar, geleneksel sınıf içi eğitim şirketleri ve ders içeriği yayımcılarıdır. Teknoloji sağlayıcıları e-learning araçları, yönetim sistemleri ve donanım konusunda uzmanlaşan kuruluşlardır. Hizmet sağlayıcılar ise değişik online özellik ve araçlar, danışmanlık seçenekleri, test ve sertifikasyon hizmetleri ve özel içerik geliştirme hizmetleri sunarlar.(
)
İşletmeler, sağlayıcılardan sadece danışmanlık, platform oluşturma, içerik sağlama gibi hizmetleri alabileceği gibi bütün bir e-learning çözümü de satın alabilir. Ayrıca e-learning uygulamasına geçiş sürecinin herhangi bir aşamasında sağlayıcılardan yararlanılabilir. 

Türkiye’de çok sayıda e-learning sağlayıcısı olmadığı için bunları bulmak ta zor olmayacaktır. Türkiye’de bu alanda faaliyet gösteren sağlayıcıların başında Enocta gelmektedir. Enocta, alanlarında lider konumundaki Andersen, Probil ve Avez‘in oluşturduğu bir e-learning oluşumudur. Bu oluşum içerisinde Andersen, insan kaynakları alanında Dünyada ve Türkiye’de sahip olduğu deneyimini e-learning danışmanlık hizmeti olarak sunmakta, Probil entegrasyon, yazılım ve teknolojik altyapı çalışmalarını kapsayan teknolojik danışmanlık hizmetlerini ve Avez, standart ve kurumlara özgü içerik üretimi ve geliştirme olmak üzere içerik danışmanlığı hizmetlerini yürütmektedir. 

E-learning Çözümleri ve Seçime Yönelik Karar Modeli

E-learning Çözümleri

E-learning’e geçiş, planlama ve karar verme açısından oldukça zahmetli ve iyi düşünülmesi gereken bir süreçtir. Çünkü bu aşamada verilen yanlış kararlar uygulamanın kısmen yada tamamen başarısız sonuçlanmasına, dolayısıyla zaman ve para kaybına neden olabilir. 

E-learning çözümü düşünen şirketin bu konuda liderlik yapacak olan yetkilisinin belirlenmesi, şirket yönetiminin atacağı ilk adım olmalıdır. E-learning çalışmalarından sorumlu olacak bu yönetici, etkili bir iletişimci, iyi bir dinleyici, deneyimli, başarılı, yeni şeyler öğrenmeye istekli ve ekip  çalışmasına yatkın bir kişi olmalıdır.(
) Bu özelliklere sahip yöneticinin seçimini takiben yapılması gereken işlemler aşağıdaki gibi sıralanabilir. 

E-learning uygulamalarına geçiş sürecine başlarken belirli bir bilgi birikiminin bulunması çok önemlidir. Bu yüzden E-learning çözümlerinin ne olduğu iyice araştırılmalıdır. Bu konuda, sağlayıcılardan direk bilgi alınabileceği gibi sağlayıcının web sayfasından, e-learning çözümleri kullanan diğer kuruluşlardan ve akademisyenlerden bilgi alınabilir.

Edinilen bilgiler ışığında sağlayıcılarla görüşme yapılabilir. Ancak ister sağlayıcılarla isterse  kendi imkanlarıyla e-learning uygulamasına geçilecek olsun, kesinlikle e-learning çözümünün üstün yönlerinin, sınırlılıklarının, getireceği fırsatların ve endişelerin çok iyi bilinmesi gerekir.

Gerekli bilgi sahibi olunduktan sonra en azından ihtiyaç tespiti aşamasında herhangi bir sağlayıcıdan hizmet alınması yada işletmenin kendisinin yapması konusunda karar verilir. Türkiye’de sağlayıcı sayısı fazla olmadığı için bundan sonraki basamaklarda sağlayıcı hizmetlerinin kullanımından daha çok işletmenin kendi e-learning sistemini nasıl geliştirebileceği üzerinde durulacaktır. 

İhtiyaçların belirlenmesi

İhtiyaç belirlenmesi durum değerlendirilmesi olarak ta nitelendirilebilir. Bu aşamada yapılması gereken işlemler

Bu aşamada mevcut sistemde eğitim ihtiyacının ne olduğu, ne şekilde ve ne ölçüde giderildiği, maliyeti, amaçları ve etkinliği tespit edilmelidir. İşletme vizyonu ve misyonu göz önüne alınarak hangi konularda eğitime ihtiyaç olduğunun belirlenmesi gerekir. Düşünülen yeni sistem için işletmenin mevcut altyapı, finansman ve beşeri kaynakları ortaya konur .Bu noktada işletmenin elindeki yazılım, donanım ve telekomünikasyon gibi teknolojik alt yapının, çalışanların bilgisayar okuryazarlığı, öğrenme alışkanlıkları ve e-learning uygulamaları hakkındaki düşüncelleri gibi boyutların ayrıntılı bir şekilde ortaya konması önemlidir.

İhtiyaçlar doğrultusunda e-learning modellerinin tasarlanması ve seçimi

Mevcut öğrenme ihtiyacı ve yeni ihtiyaçları göz önüne alarak e-learning’in ne tür faydalar sağlayacağı belirlenir. Belirlenen ihtiyaçlar ışığında e-learning’in getireceği faydalar kestirilir. Tabii bu noktada bir sağlayıcıdan danışmanlık alma yada tüm bir çalışmanın sağlayıcı tarafından yapılması da söz konusudur. Ancak burada özellikle göz önünde bulundurulacak husus ne tür çözümlerin olabileceği ve bu çözümlerden herhangi birinin gerçekten bir boşluğu doldurup doldurmayacağının tespit edilmesidir. Bu aşamada birkaç alternatif belirlenebilir. Her alternatif için geliştirme süresi, maliyeti ve yatırım/geri dönüş oranı kabaca ortaya konulduğu raporlar hazırlanır. Bu raporlar yetkili kurullarda görüşülerek bir karara varılır. Eğer hazırlanan taslak modellerden hiçbiri kabul görmezse çalışma sonlandırılır. Kabul gören model olduğu taktirde ilgili model yada alternatif için planlamaya geçilir. 

Seçilen modelin detaylandırılması ve  projelendirilmesi

Bu aşamada bir önceki aşamada kabul edilen modelin detaylandırılması ve belirlenen öğrenme çevresi ve yöntemler dahilinde etkili bir öğrenme ortamı oluşturulması için planlama yapılır. Planlama çerçevesinde, içeriğin temini yada oluşturulması, ne tür destek hizmetlerinin yer alacağı, görevlendirmenin ne şekilde yapılacağı, uygulamada izlenecek yaklaşımlar ve değerlendirme kriterleri detaylı bir şekilde ortaya konulmalıdır.

Daha sonra her bir aşamanın ne kadar zaman alacağı saptanır. İşletme yetkilileri alacakları yada oluşturacakları hizmetlerin tamamını ve bu hizmetin maliyetini bu aşamada görmelidir. Özellikle satın alım söz konusu ise çok daha dikkatli olunmasında yarar vardır.

İçerik Belirleme- Hazırlama- Değerlendirme


Bu aşamada, personelin ön bilgileri, ilgileri, öğrenme biçimleri ve e-learning ortamı göz önüne alınarak içeriğin kapsamı belirlenir. Kapsam belirlendikten sonra, içeriğin satın alınmasına yada hazırlanmasına karar verilir. 

Öğretim tasarımı ilkeleri (
) ışığında içeriğin geliştirilmesi zor ve zahmetli bir iştir, ancak içeriğin içindeki yazı, ses, animasyon ve iletişim ortamları, e-learning’in personele bakan tarafını oluşturacağı için sistemin personel tarafından kabulünü ve başarısını etkileyecek en önemli faktör olduğu söylenebilir. 

İçerik ne kadar güzel hazırlanırsa hazırlansın, içeriğin muhakkak ön görülen eğitim hedefleri, ihtiyaçlar ve işletme gerçekleri çerçevesinde gözden geçirilmesi gerekir. Bu esnada tespit edilen aksaklıklar giderilir ve pilot uygulamaya geçilir.

Pilot uygulama

Pilot uygulamanın ilk adımı, kendini bu işe adayacak hevesli bir yönetici ve eğitim almaya istekli katılımcıları seçmektir. Pilot uygulamaya katılacak bütün personelin, öğrenme deneyimlerini sürekli ve detaylı bir şekilde geri beslemeleri için bu faaliyeti sahiplenmeleri sağlanmalıdır. Katılımcıların bu geri beslemeyi yapabilmeleri için kolay yöntemler ve bir veri toplama sistemi olmalıdır. Pilot uygulamanın amacı, katılımcı türleri(bilgisayar uzmanları, idari personel, satış elemanları, üst yöneticiler), değerlendirme kriterleri gibi anahtar unsurları düzenleyen formal bir plan hazırlanması son derece önemlidir. 

Pilot projeyi uygulamak ve değerlendirmek için gerekli elemanlar içerisinde uzman bir eğitimci ve projenin gerçek maliyetini belirlemeye yardım edecek bir mali analiz uzmanının yer alması faydalı olacaktır. Diğer elemanlar, eğitim verilecek gruplar içerisinden seçilir. 

Sonuçların istatistiksel olarak değerlendirilebilmesi ve anlamlı olabilmesi için pilot projeye potansiyel katılımcıların en az %10’u ile başlanmalıdır. Önemli olan her birimden alınan katılımcı sayısını orantılı bir şekilde belirleyebilmektir. Pilot projenin ne kadar süreceği, değerlendirilecek olan şeye bağlı olarak değişir. Ancak, katılımcıların memnuniyeti, projenin maliyeti ve başarısı konusunda değerlendirme yapabilmek için genellikle iki-üç haftalık süre yeterlidir. 

Pilot projenin sonuçlarını görmek için katılımcıların ve yöneticilerin yaşanan deneyimi değerlendirmeleri gereklidir. Eğitimle kazanılanların iş başında kullanılıp kullanılmayacağı, eğitim materyallerinin yeterli olup olmadığı ve kalitesi bu şekilde belirlenebilir.(
) 
Her ne kadar personelin kazanımları bir gösterge olsa da personel, yönetici ve  teknik destek elemanları ile yapılan görüşmeler sonucu bir durum değerlendirilmesi yapılır. Gerekirse tasarım aşamasına dönülüp gerekli değişiklikler yapılır. Burada yapılacak değişiklikler köklü değildir zaten böyle bir ihtiyacın doğması pilot uygulamanın başarısız olduğu anlamına gelir ve yeniden planlama gerekir.
E-learning çözümü bir sağlayıcıdan temin edilmiş ve pilot uygulamanın sonuçları başarılı olarak kabul edilmişse, sağlayıcıyla bir kesin anlaşma yapılmalıdır. Öncelikle işletmeyi büyük yükümlülükler altına sokacak geniş kapsamlı anlaşmalar yapmaktan kaçınılmalı ve ders başına anlaşmalar yapılarak faaliyet devam ettikçe ödemeler yapılmalıdır. Ayrıca ödemelerin peşin yapılması durumunda, e-learning sağlayıcıları büyük indirimler yapacaklardır. Sağlayıcıların kalite konusundaki yükümlülüklerini ortaya koyan ve yükümlülüklerin yerine getirilmemesi durumunda uygulanacak yaptırımları ve cezaları içeren maddeler anlaşmada yer almalıdır.

Uygulamaya geçiş

Pilot uygulama sonucunda e-learning çözümünün işlerliği konusunda şüpheler önemli ölçüde giderilmiş olacaktır. Sonuç olarak uygulamaya karar verilirse daha önceden planlandığı şekliyle uygulamaya geçilir. Ancak bu aşamada pilot uygulamada izlenen ve doğruluğu tecrübe edilen yaklaşımın dışına çıkmak riskli olacaktır. Uygulama öncesi bilgilendirme çalışmaları yapılmalı, her adımda plana uygunluk kontrol edilmelidir.
Değerlendirme-İzleme 

Yine önceden yapılmış değerlendirme planı çerçevesinde değerlendirme çalışmaları da uygulama ile birlikte başlayacaktır. Bu bağlamda, belirli periyotlarla raporların hazırlanması gerekir. Çünkü değişen ihtiyaçlar ve beklenmeyen aksaklıkların takip altında olması önemlidir. Sistem dahilinde eğer varsa, “öğrenenlerin izlenmesi modülü”nden elde edilen veriler bu amaçla kullanılabilir. Ayrıca değerlendirmede, e-learning çözümünün ihtiyaçları karşılayıp karşılamadığı, sistemin güçlü ve zayıf yönleri, yatırım/geri dönüş oranı ve en az ve en çok faydalanan grupların belirlenmesi gibi kriterlerin göz önünde bulundurulması gerekir. 
Bu aşamada işletme yöneticilerine yardımcı olacak E-learning’e geçiş modeli Şekil-2’de gösterilmiştir.

Şekil-2- İşletmelere Yönelik E-learning Geliştirme Modeli

Sonuç ve Öneriler
Görüldüğü üzere iyi planladığı taktirde inanılmaz getirileri olan e-learning konusunda, vizyon sahibi işletmelerin kayıtsız kalmaları beklenemez. Ancak her işletme için en iyi çözümün e-learning olduğunu söylemek zordur. Bu açıdan e-learning’in işletmenin ihtiyaçlarına uygun bir çözüm olup olmayacağı konusunda ciddi bir çalışma ve hazırlık gerekir. E-learning platformunun uygulama için hazır hale gelmesi oldukça maliyetli bir işlem olduğundan, işletmeler iyice düşünerek karar vermelidir.  
E-learning pazarı bütün dünyada büyük bir ivmeyle büyümektedir. Yalnızca A.B.D.’de e-learning pazarının 2005 yılında 22 milyar dolarlık bir hacme ulaşacağı yönündeki tahminler bu alanın gelecekte ne kadar önemli bir sektör haline geleceğini göstermektedir. Ancak, Türkiye’de e-learning hizmeti sağlayıcılarının sayısının çok az olduğu göz önünde bulundurulduğunda henüz yolun başında olduğumuz ve kat etmemiz gereken çok mesafe olduğu ortadadır. Bu nedenle, Türkiye’de e-learning sağlayıcılarının sayısının artması için çalışmalar yapılmalıdır. Örneğin, talebi artırma amacıyla işletmelerin e-learning konusunda bilinçlendirilmesi iyi bir başlangıç olabilir.
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