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GĠRĠġ 

Örgütleri değiĢime zorlayan öyle güçlü faktörler kendini gösterdi ki, değiĢim 

onlar için kaçınılmaz bir hale geldi. Bu durumda karĢısında örgütler bilerek ya da 

bilmeyerek değiĢim çabalarına yönelmekte ve yeni koĢullardan etkilenerek 

değiĢimleri süreklilik kazanmaktadır. Örgütler, bu amaçla daha iyi neticeler elde 

etmek ve rekabet ortamında avantajlı duruma geçmek için sürekli yenileme ve 

geliĢtirme programları gerçekleĢtirmektedirler (Garvin, 1993: 78–91). Örgütün 

planlayarak ya da planlamadan baĢka bir ortama dönüĢmesi, kültürü ve teknolojik 

altyapısı gibi örgütün alanlarında dönüĢümü olarak tanımlanmaktadır (Saylı, 

2002:81). Örgütler çevreleriyle etkileĢim içindedirler fakat onu değiĢtirme erkine 

sahip değildirler. Bu sebeple değiĢim boyunca örgütün içerisinde farklı revizyonlar 

yapması gerekmektedir. Örgütsel değiĢim, çoğunlukla örgütün öğeleri göz önünde 

bulundurularak ortaya konmaktadır. Örgütsel değiĢmenin merkezinde; örgüt 

stratejisi, örgüt yapısı, sistemi, örgüt kültürü, örgütün sahip olduğu insan kaynakları 

ve paylaĢılan değerler yer almaktadır (Hitt, Stewart ve Lyman 2009: 456–460). Fakat 

bu değiĢimde akıllara ilk gelenin örgütün ana öğesi olan personel değiĢimidir. 

Örgütsel değiĢimin yararları düĢünülerek, iĢ görenlerin değiĢimi kapsamında 

rotasyon uygulaması söz konusu olmuĢtur. 

Rotasyon kelimesi, Türk Dil Kurumuna tarafından “yer değiĢtirme” olarak 

tanımlanmakta ve birçok kurum tarafından personel hareketliliği Ģeklinde 

uygulanmaktadır. Ancak yazın incelendiğinde rotasyon, iĢ rotasyonu Ģeklinde 

belirtilmekte ve kalıcı, geçici, proje bazlı ve yarı bazlı çeĢitlerinden 

bahsedilmektedir. Literatürde “fırsat ve imkânları iyileĢtirmek için yer değiĢtirme”, 

“bir personelin farklı bir yerde belli süre görev yapması” gibi manalara gelse de 

rotasyon kavramı çoğunlukla yer değiĢtirme ile aynı anlamda ve birbiriyle aynı görev 

ve sorumluluk altında, personelin farklı yerlerde çalıĢmasına imkân vererek bir 

rekabet ortamı oluĢturmak olarak belirtilmiĢtir (Martin, 1999; Jorgensen, 2005; 

Tortop ve Anahtar, 1976). 
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Bu çalıĢmada sözü edilen rotasyon kavramı, eğitim öğretime devam eden eğitim 

kurumlarında görevli olan öğretmenlerin, farklı durum ve sebeplerle yer değiĢikliğini 

öngören uygulamaları içermektedir. 

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından uygulanan rotasyonlarda rotasyon süresinin 

belirtilmesinden dolayı literatürde bulunan “geçici rotasyon” kapsamına girdiği 

söylenebilir. Geçici rotasyonda personele vizyon katmak öncelikli amaçlarından 

biridir. Örgütü bütün halde ele alarak, personelin çalıĢtığı kurumu daha iyi tanıma 

imkânı veren bir rotasyon çeĢitidir. Rotasyon için yararlı veyahut zararlı Ģeklinde 

keskin ifadeler kullanmak yanlıĢtır (Gökkaya, 2013:20). Coğrafi bölgeler arasındaki 

farklı özellikler, ulaĢım elveriĢliliği, sosyo-kültürel seviyeler, ekonomik Ģartlar gibi 

farklılıklar ve imkânlar nedeniyle, bazı yöreler, kamu personelleri tarafından 

yaĢayabilecekleri ya da çalıĢma hayatlarını sürdürebilecekleri yerler olarak 

görülmeyebilmektedir. Rotasyon uygulaması bu nedenle kamu alanında yaĢanacak 

aksaklıkların önlenmesi üzerine düzelenmiĢ bir uygulama olarak görülmektedir 

(Çolak, 2005:127-165). 

Genel anlamda değiĢimlerin barındırdığı belirsizlikler sebebiyle, değiĢime karĢı 

olumsuz yaklaĢımlar söz konusudur. Rotasyon uygulamasında da belirsizlikler 

sebebiyle olumsuz yaklaĢımların olması kaçınılmazdır. Uygulama öncesinde iyi bir 

planlama yapılması, belirsizliklerin giderilmesi için öğretmenlere uygulama 

hakkında bilgi verilmesi, eĢitlik faktörünün göz önünde bulundurulması, rotasyon 

sonrası değiĢime karĢı olan olumsuz yaklaĢımları en aza indirgeyebilir. Bu olumsuz 

görüĢler giderilmediği takdirde, öğretmenlerde verim kaybı, motivasyon ve iĢe karĢı 

olan doyum seviyesi düĢüklüğü ve verimsizlik gibi olumsuz sonuçların ortaya 

çıkabileceği değerlendirilmektedir. Bu denli bir değiĢimin öğretmenler için güven 

eksikliği olarak düĢünülmesi, alıĢkanlıklarla çeliĢen değiĢikliklerin personelde bir 

tepkiye neden olduğu, bu tepkinin sebebinin doğrudan değiĢmenin değil, değiĢikliğin 

uygulanma biçimi olduğundan kaynaklanmaktadır (Kayıkçı, Yörük ve Özdemir, 

2015). 

Ülkemizde son zamanlarda birçok bakanlık personel ve yöneticilerine yönelik 

rotasyon uygulamasını yürürlüğe koymuĢtur. MEB‟e bağlı eğitim kurumlarında son 

yıllarda rotasyon uygulamaları yürürlüğe konulmaktadır. Ġlk olarak MEB Ġlköğretim 

MüfettiĢleri Kurulu Yönetmeliği 1990 yılında yayınlanmıĢ ve yönetmeliğin 39. ve 
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43. maddelerince il eğitim denetmenlerine rotasyon uygulanması baĢlatılmıĢtır 

(Resmî Gazete a). Devamında 2009 yılında yürürlüğe giren MEB Eğitim Kurumları 

Yöneticilerinin Atama ve Yer DeğiĢtirmelerine ĠliĢkin Yönetmelik ile okul müdürleri 

aynı kurumda azami çalıĢma sürelerine göre rotasyona uygulamasına tabi 

tutulmuĢlardır (Resmî Gazete b). MEB Personelinin Görevde Yükselme, Unvan 

DeğiĢikliği ve Yer DeğiĢtirme Suretiyle Atanması Hakkında Yönetmelik 2013 

yılında yayınlanmıĢ ve asaleten görevde olan Ģube müdürleri, ilçe milli eğitim 

müdürleri, il milli eğitim müdürleri ve müdür yardımcılarına rotasyon uygulaması 

gelmiĢtir (Resmî Gazete c). 2015 yılında aynı kurumda azami çalıĢma sürelerine 

bağlı olarak yer değiĢtirme hususu öğretmenler için söz konusu olmuĢ ve MEB taslak 

aĢamasında bir yönetmelik yayınlamıĢtır. Daha sonra öğretmen rotasyonuyla ilgili 

öğretmenlerin düĢüncelerini almak adına bir çalıĢtay gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢtay 

sonrasında ortaya çıkan fikirler paylaĢılmıĢtır. Taslağın son halinde öğretmenlerin 

aynı kurumda 8 ya da 12 yıl süre çalıĢtıktan sonra bulundukları il ya da ilçe sınırları 

içerisinde rotasyon uygulamasının gerçekleĢtirilmesi uygun görülmüĢtür. MEB 

Öğretmen Atama ve Yer değiĢtirme Yönetmeliği 17/04/2015 tarihli ve 29329 sayılı 

Resmî Gazetede yayımlanarak yürürlüğe girmiĢ ve 48. maddesinde “Öğretmenlerin 

aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresi” baĢlıklı 48. maddesiyle rotasyon 

uygulaması yönetmeliğe eklenmiĢtir.   

Bu çalıĢmada Milli Eğitim Bakanlığına bağlı olarak çalıĢan öğretmenlerin 

azami çalıĢma sürelerine bağlı olarak zorunlu yer değiĢtirmesinin etkilerine yönelik 

yönetici düĢüncelerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır.     

Birinci bölümde rotasyon kavramı, çeĢitleri, rotasyonun faydalı ve zararlı 

etkilerinden, öğretmen, yönetim, yönetici, okul yönetimi ve okul yöneticisi 

kavramlarından ve rotasyonun yasal dayanaklarından bahsedilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmada bahsedilen ikinci bölümde Karabük il merkezindeki eğitim öğretime 

devam eden devlet okullarında çalıĢan okul yöneticilerine uygulanan anket çalıĢması 

ve elde edilen bulgular açıklanmıĢtır. Bağımlı değiĢkenlerle demografik değiĢkenler 

arasındaki olası farklılaĢmaları tespit etmek amacıyla bağımsız grup T Testi ve 

ortalamalar arasında anlamlı bir fark olup olmadığını analiz etmek için yapılan One-

Way Anova testleri ile elde edilen bulgular sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde iĢ rotasyonu kavramı ve çeĢitleri, rotasyonun amaçları, olumlu ve 

olumsuz yönleri, öğretmen, yönetim, okul yönetimi ve okul yöneticisi kavramları, 

zorunlu yer değiĢikliğinin nasıl uygulandığı, öğretmenlerin zorunlu yer değiĢikliği 

hususunda yönetici düĢünceleri ve bununla ilgili kavramsal çerçeveler incelenecektir. 

 

1.1. Rotasyon  

Rotasyon, genellikle sanayi sektöründeki faaliyetlerini sürdüren kurumlar için 

kullanılan iĢ değiĢtirme yöntemidir. GiriĢ bölümünde de ifade edildiği gibi genellikle 

rotasyon, personeller için bir yarıĢma ortamı meydana getirmek, farklı bölümlerde 

birbirine denk sorumluluk altında görev yapmasına olanak sağlamak ve yer 

değiĢtirme ile aynı anlamda kullanılmıĢtır. 

ġimdiye kadar farklı kamu kuruluĢlarında yapılan rotasyon uygulamalarında, 

belirli bir süre içerisinde yapılan bir görevin, baĢka bir bölgede devam etmesi için 

niteliğinde herhangi bir değiĢiklik yapılmadan personellerin yer değiĢtirmesi olarak 

gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Rotasyon, personelleri monoton bir hayattan 

kurtaran, motivasyonlarını artıran ve farklı iĢlerde tecrübe kazanmalarını sağlayan, 

personel istihdamı ve eğitimi için kullanılabilen bir iĢ tasarım tekniğidir (Nural ve 

Çıtak, 2012:22-26). Rotasyon kavramı daha önce yapılan araĢtırmalar incelendiğinde 

çoğunlukla iĢ rotasyonu olarak ele alınmıĢtır. Kerman (2004:20)‟a göre iĢ rotasyonu 

personelin sistematik olarak farklı iĢler arasındaki geçiĢ sürecidir. rotasyonunu 

personellerin sistematik bir Ģekilde bir iĢten baĢka bir iĢe geçirilmesi süreci olarak 

tanımlamıĢtır. Yapılan çalıĢmada “zorunlu yer değiĢikliği” ve “rotasyon” kavramları 

birbirleri yerine kullanılmıĢtır. 
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1.1.1. ĠĢ Rotasyonu 

ĠĢ rotasyonu kavramı çapraz eğitim Ģeklinde adlandırılmaktadır. ĠĢ rotasyonu 

personelin, farklı beceriler ve sorumluluklar ihtiva eden çeĢitli görevlerde belli 

sürelerde çalıĢtırılmasıdır. ĠĢ rotasyonu ile personelin yedekleri olur ve yöneticiler 

daha esnek çalıĢabilme imkânına kavuĢur. ĠĢ rotasyonu personelin kariyer planlaması 

için bir araç ve idare personel için bir yetiĢtirme aracı olarak uygulanmaktadır 

(ġermet, 2009: iii). 

ĠĢ rotasyonu, iĢi zenginleĢtirme imkânının olmadığı iĢlerde, personelin belli bir 

zaman aralığında bir görevi yerine getirdikten sonra, yapabileceği baĢka iĢlere belirli 

aralıklarda geçiĢini sağlamaktadır. Buna dayanarak iĢ rotasyonu amacı, personelin 

aynı iĢi yaparak sıkılıp bıkmasını önlemek, kapasitesi ölçüsünde uygun olduğu 

iĢlerde belli aralıkta sürelerde çalıĢtırılarak verimlerini ve iĢe olan bağlılıklarını 

artırmaktır. 

       Kaplan (2007:58-60)‟a göre belirli problemleri, performans değerlendirme 

sonuçlarına yansıtmayı sürekli hale getiren personeller olabilir; bu personeller Ģayet 

iĢten çıkarılmak istenmiyorsa, aksine geri kazanılmak isteniyorsa bu durumda 

rotasyon uygulanabilir. Kaplan, bir çalıĢanın aynı kurumun farklı bölümlerinde daha 

baĢarılı olmasının iĢ rotasyonuyla gerçekleĢebileceğini vurgulamıĢtır. Örgütün, 

çalıĢanları motive etmek adına iĢ rotasyonu uygulanması esnasında çok dikkatli 

olması gereklidir. Rotasyon uygulamasına katılan personel olumsuz düĢüncelere 

kapılmamalı, kendilerini önemsiz hissetmemeli ve personeller arasında eĢitlik 

ilkesine önem verilmelidir. ĠĢ rotasyonunun amacına ulaĢabilmesi için, personelin 

mesleki bilgisinin artacağı ve yeni deneyimler kazanabilecek olmasının üzerinde 

önemle durulmalıdır. Bu da ancak performans değerleme neticelerinden faydalanarak 

mümkün olmaktadır. Rotasyon uygulaması, sadece yaptığı iĢten mutlu olmayan 

personelin durumunu düzeltmek, iĢ verimini artırmak için kullanılmamalıdır. 

Rotasyon uygulaması aynı zamanda performans değerlendirme çalıĢmaları 

sonucunda elde edilen veriler doğrultusunda, çalıĢanların noksan yönlerini 

iyileĢtirecek bir eğitim aracı olarak ya da performans sonuçları iyi olan çalıĢanı 

ilerleyen zamanlarda daha önemli görevlere hazırlamak ve kapasitelerini yükseltmek 

için de gerçekleĢtirilmektedir. ĠĢ rotasyonu, personellerin eksik olan becerilerini 

geliĢtirmek, motivasyonlarını artırma ve onları daha üst düzey görevlere yetiĢtirmek 
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için bir eğitim aracı olarak da uygulanmaktadır (Tarlığ, 2006:91). 

ĠĢ rotasyonunu MacLeod ve Kennedy bir çalıĢanın, yeni bir atamaya iliĢkin 

görevi, geçici bir süre için, önceden anlaĢılmıĢ bir süre boyunca gerçekleĢtirmesidir 

Ģeklinde tanımlar (Güleç, 2009:6). 

John Sullivan (2001) iĢ rotasyonunu Ģöyle tanımlar: ÇalıĢanların bir kuruluĢ 

içerisinde bir iĢten diğerine veya bir projeden diğerine sistematik olarak hareketi, 

farklı insan kaynakları hedeflerine ulaĢmak için bir yoldur 

http://ourworld.compuserve.com/homepages/gately/pp15js25.htm (30.5.2007).  

Bu hedeflere örnekler: 

 ĠĢe personel bulunmasını kolaylaĢtırmak 

 Bir çekim veya elde tutma aracı 

 Yeni çalıĢanların uyumunu sağlamak 

 ĠĢten sıkılmayı veya aĢırı çalıĢmayı engellemek 

 ÇalıĢanları eğitmek 

 Eğitim sürecine yöneticilerin katılımını sağlamak 

 ÇalıĢanlara ödül vermek 

 Kariyer geliĢimini sağlamak 

 ÇalıĢanları farklı/ulusal/uluslararası ortamlara alıĢtırmak. 

  Thoms A. Faulhaber iĢ rotasyonunu; bir bireyin geçici olarak yatay Ģekilde 

oluĢturulmuĢ bölge veya bir göreve geçmesinin söz konusu olduğu bir kariyer 

geliĢtirme stratejisidir, Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

(http://www.businessforum.com/fraoud01.html - 2 Temmuz 2016). 

Rotasyon uygulamaları, iĢ görenleri monotonluktan kurtaracağından, 

üretkenliğin artmasına imkân sağlamaktadır. ĠĢ görenler farklı görevler yerine 

getirdikleri için dikkat toplamada zorlanmayacaklardır. Farklı bölümlerde çalıĢarak 

kendilerini geliĢtirme imkânı buldukları için görevde yükselme Ģansları meydana 

gelecektir. Ayrıca diğer personelin olmadığı durumlarda gelmeyen personelin yerine 

çalıĢabilme yeteneğine sahip olmaları, iĢlerin aksamamasını sağlayacaktır.  

 Bu çalıĢmanın amacı çerçevesinde iĢ rotasyonu Ģu Ģekilde tanımlanacaktır: 

Personele yeni vizyonlar kazandırmak, tekdüzelikten kurtarmak, yeni tecrübeler 

edinmesini sağlamak amacıyla, farklı bir bölgede aynı görev ve sorumlulukta 

program baĢında belirlenen müddetçe görev almasıdır. Bu tanım iĢ rotasyonu 

http://ourworld.compuserve.com/homepages/gately/pp15js25.htm
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çeĢitlerinden, geçici rotasyona yakınlık göstermektedir (Ay,2005:39). 

1.1.2. ĠĢ Rotasyonunun Unsurları 

 Görev ve bölge farklılığı: Görev ve bölge farklılığı iĢ rotasyonunun temelini 

oluĢturan unsurlardandır. Görev farklılığı olarak çalıĢanın iĢ rotasyonu ile kendi 

yaptığı iĢten farklı olarak tamamen baĢka bir iĢte çalıĢması; kullandığı yetkinliklerin 

dıĢında diğer yetkinlikleri de geliĢtirici faaliyetlerde bulunarak iĢ hayatına çeĢitlilik 

katmasıdır (ġermet, 2009:11). Bölge farklılığı ise, personelin aynı görev ve 

sorumlulukta fakat farklı bir coğrafi bölgede çalıĢması ve yine iĢ hayatındaki 

tekdüzelikten kurtulması sağlanmaktadır.  

 ÇalıĢma Süresi: ĠĢ rotasyonunun diğer bir unsuru ise, belli bir pozisyonda 

kalma, kendi pozisyonuna ya da diğer bir baĢka pozisyona geçme ve farklı bir 

bölgede çalıĢma süresidir. ÇalıĢanın hep aynı iĢte kalmadan farklı görevlerde 

çalıĢarak kendini geliĢtirmesine ve bundan hem çalıĢanın hem de firmanın 

yararlanmasına olanak tanınmaktadır (ġermet, 2009:10). 

 Kariyer Planlaması ve Kendini GeliĢtirme: ĠĢ rotasyonunun Japonya‟da 

bulunan sosyal bilimciler tarafından ortaya atıldığı belirtilmektedir. Bununla birlikte 

ortaya atılan ilk konu ise iĢ rotasyonunun kiĢisel geliĢimi sağlaması ve kiĢiye çalıĢtığı 

kurumda ömür boyu çalıĢma imkânı sağlıyor olmasıdır. Kısacası, iĢ rotasyonu 

kararlarının kiĢinin geliĢimine yönelik kararlar verecek; kiĢiyi çalιĢtığı yere daha 

fazla bağlayacak ve ona gelecek için bir sigorta sağlayacak Ģekilde olması 

gerekmektedir. ĠĢ rotasyonu ile ilgili kararlarda ve uygulamalarda da öncelikle 

“çalıĢan” üzerinde durulmakta ve onun kiĢisel geliĢimi ve kariyer hayatı ön plana 

alınmaktadır (ġermet, 2009:11). 

1.1.3. ĠĢ Rotasyonu ÇeĢitleri   

ĠĢ rotasyon programları Ģirket veya kurumların organizasyon ve çalıĢma 

Ģekillerine göre farklılık gösterebilmektedir. Kurumlar kendi niteliklerine uygun iĢ 

rotasyonları geliĢtirebilirler. Bu bölümde, yapılan literatür araĢtırmalarında ve 

uygulamalarda rotasyonun farklı türleri baĢlıklar halinde incelenecektir. 

1.1.3.1. Kalıcı Rotasyon 

Kalıcı rotasyonda personel bulunduğu konumundan baĢka bir departmana belli 

bir süreyle sınırlı olmamak üzere görevlendirilir. Diğer rotasyon çeĢitlerinden ayıran 

en önemli özelliği zaman sınırlamasının olmamasıdır. Kalıcı olarak görevlendirme 
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yapılır. ÇalıĢan görevlendirme sonucu geçtiği iĢinde kalıcıdır, yeni iĢe asgari sürede 

alıĢması, yüksek performansla o iĢin gerektirdiği görevleri yapması beklenmektedir 

(Ay, 2005: 39).   

652 sayılı Millî Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun 

Hükmünde Kararname ile okul yöneticileri 4 yıl süreyle vali tarafından atanması söz 

konusudur. Onun öncesinde kalıcı rotasyondaki gibi okullarda öğretmenler müdür 

yardımcılığına, müdür yardımcıları müdürlüğe kalıcı rotasyon tanımına uygun bir 

Ģekilde görevlendirilmekteydi. Kalıcı rotasyon sonrası idari göreve geçen 

öğretmenlerin artık yeniden öğretmenliğe dönmesi söz konusu değildi. Bu durum 

idarecilikte istenilen baĢarıyı yakalayamayan öğretmenlere müdahale imkânını 

ortadan kaldırmaktaydı. 10 Aralık 2014 tarih ve 29026 sayılı Resmi Gazete‟de 

MEB‟e Bağlı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Görevlendirilmelerine ĠliĢkin 

Yönetmeliğin yayınlanmasıyla kadrolu olan okul yöneticiliği, belirli bir süre 

kapsamında görevlendirme Ģekline dönüĢtü. 

1.1.3.2. Geçici Rotasyon 

Geçici rotasyonda personel belli bir süreliğine baĢka bir birimde çalıĢtırılır. 

Ayrıca geçici rotasyonda çalıĢan Ģirketin baĢka bir fabrikasında veyahut aynı 

kurumda farklı bir coğrafi bölgede de çalıĢtırılabilir. Geçici rotasyonda personel 

program baĢında ne kadar süreyle o bölgede ya da o birimde çalıĢacağını bilir. 

Yapılan araĢtırmanın konusu olan öğretmenler azami çalıĢma sürelerine bağlı 

yer değiĢtirmeleri bu rotasyon kapsamına girmektedir. MEB tarafından 2015 yılında 

yayınlanan Öğretmen Atama ve Yer DeğiĢtirme Yönetmeliği‟ne göre rotasyona tabi 

olan öğretmenler aynı kurumda farklı bir bölgede çalıĢacaklar ve o bölgeye giderken 

ne kadar müddetle orada kalacaklarını bileceklerdir. 

1.1.3.3. Proje Bazlı Rotasyon 

Bu rotasyon türünde personel asıl görevinden alınarak belli bir projeyi 

gerçekleĢtirmek için görevlendirilir. Burada amaç projeyi oluĢturmaktır. Firmalar bir 

projeyi gerçekleĢtirmek adına farklı yeteneklere sahip, farklı kısımlardaki personelin 

de çalıĢmasına ihtiyaç duymaktadırlar. Projeyi gerçekleĢtirmek amacıyla bir araya 

gelen personelin ilk olarak takım çalıĢmasının bilincinde, çevresiyle ve diğer 

çalıĢanlarla güçlü bir iletiĢimi sahip ve yüksek çalıĢma temposuna dayanıklı 

personeller içinden seçilmelidir. Proje bazlı rotasyonda süre projenin bitmesine 
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bağlıdır.  Personele proje çalıĢması öncesinde ihtiyacı olan bilgilendirmenin 

yapılması önem teĢkil etmektedir ( Ay, 2005:39). 

Milli eğitim müdürlüklerinde gerçekleĢtirilecek projeler için okullardaki 

öğretmen veya idarecilere genellikle bu Ģekilde görevlendirme yapılmaktadır. Bu 

bazen bir sosyal sorumluluk projesi bazen kitap yazma Ģeklinde olabilmektedir. 

Öğretmen veya idareciler proje sona erdiğinde kadrosunun olduğu okula geri 

dönmektedir.  

1.1.3.4. Yarı Zamanlı Rotasyon 

Yarı zamanlı rotasyon genelde monoton iĢlerde, sıkkınlık ve bitkinlik veren 

iĢlerde kullanılır.  Personel mevcut iĢinden hariç günlük belli zaman aralıklarında ya 

da haftanın belirli günlerinde diğer bir iĢte görevlerini sürdürürler. Örneğin; personel 

sabahları farklı bir bölümde, günün geri kalanında farklı bir görevde çalıĢabilir. 

Böylelikle çalıĢan monotonluktan, sıkkınlıktan kurtarılmıĢ olur.  

Okullarda genelde yarı zamanlı rotasyon iĢlerdeki sıkkınlıktan ziyade, personel 

ihtiyacından dolayı yapılmaktadır. Örneğin AR-GE biriminde görevli olan personel 

önce okulunda branĢıyla ilgili girmesi gereken derslere girerek geri kalan mesaisini 

AR-GE biriminde gerçekleĢtirmektedir.  

1.1.3.5. Stajyerlere Yönelik Rotasyon Programları 

Özellikle teknik üniversiteler öğrencilerini mezun etmeden önce, öğrencilerin 

çalıĢma ortamlarını görmesi, o ortamlarda bulunması ve çalıĢması için iĢletmelere 

gönderirler. Ayrıca staj yapılan iĢletmeler mezuniyet sonrası stajyerlik yapan 

öğrencileri bünyesinde çalıĢtırmak isteyebilir. Bu amaçla firmalar stajyerlerin hangi 

kısımda baĢarıyla çalıĢabileceğini tespit edebilmek amacıyla stajyerlere de bir 

rotasyon programı geliĢtirebilir. Böylelikle iĢe kabul aĢamasında adayların doğru 

Ģekilde ve doğru yere seçilebilir (Ay, 2005:36). 

1.1.3.6. Yatay Rotasyon 

Yatay iĢ rotasyonunda personel, aynı tarz iĢte rotasyona uğrar. Personeller 

unvanlarında herhangi bir değiĢiklik söz konusu olmadan farklı görevlerde çalıĢırlar. 

ÇalıĢanların iĢ değiĢiklikleri aynı kademeler arasında olmaktadır (ġermet, 2009:93). 

Okullarda öğretmenlerin baĢka bir okula görevlendirilmesi veyahut okul müdürü 

ya da müdür yardımcısının yine aynı ünvanlı baĢka bir okula görevlendirmesi yatay 

rotasyon kapsamına girmektedir.   
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1.1.3.7. Dikey Rotasyon 

Dikey rotasyon terfi öncesi kullanılan ve yukarı yönlü yapılan, üst kademeler ve 

alt kademeler arasında gerçekleĢen bir rotasyon türüdür. Personel, firma idarecileri 

tarafından bir üst kademedeki görev için yeteli görülmelerinden dolayı, belli bir 

zaman içerisinde, terfi olmadan önce o görevi denemelidir. Böylece firma idarecileri 

ve personel kendi açısından gözlemlerde bulunmakta; personel kendi özelliklerini ve 

yeteneklerini keĢfederek geliĢmeye açık yönlerini sonrasında geliĢtirmek için imkân 

bulabilmektedir (ġermet, 2009:94). 

1.1.3.8.  Çapraz Rotasyon 

Çapraz iĢ rotasyonu, bölümler arası ve iç ve dιĢ hizmetler arası rotasyon olarak 

uygulanmaktadır.  ÇalıĢan farklı bir bölümdeki üst pozisyona ya da bir alt pozisyona 

rotasyon edilmektedir (ġermet, 2009:94). Bir il milli eğitim müdürlüğünde insan 

kaynaklarından sorumlu Ģube müdürü olarak çalıĢan bir personel aynı ile bağlı bir 

ilçedeki milli eğitim müdürlüğüne ilçe müdürü olarak görevlendirildiğinde bu 

rotasyon türüne örnek olmaktadır.  

1.1.4. Rotasyonun Amaçları 

Rotasyon uygulamaları personelin motivasyonunu artırmak, verimini daha 

yüksek seviyeye çıkarmak için sanayi sektöründe ortaya çıkan bir yöntem olmuĢtur. 

Rotasyon uygulamalarının olumlu neticeleri, baĢka alanlarda da kullanılabilirliğini 

ortaya çıkarmıĢtır. Böylece rotasyon baĢka alanlarda da kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 

Zaman geçtikçe rotasyonun amaçları da farklılık kazanmıĢtır. Örnek olarak, 

Japonya‟da ömür boyu iĢ imkânı çerçevesinde kiĢinin kendini geliĢtirmesi gibi 

kaygılarla ortaya çıkan rotasyon, ilerleyen yıllarda baĢka alanlarda da kendini 

göstermiĢtir. Böylece kuruluĢ sahipleri rotasyon uygulamalarının eğitim odaklı 

kullanılabileceklerini anlamıĢlardır.  

Rotasyonun uygulama amacının ulaĢmak istediği diğer hususlar, motivasyonu 

sağlamak, devamlılığı sağlamak ve bunun neticesinde de kurum performansını 

arttırmaktır.  

Gökkaya (2013:9)‟ya göre, rotasyon uygulamaları aĢağıda belirtilen amaçlara 

hizmet etmek için uygulanabilir.  

 Personel geliĢimi, 

 Yaratıcılık geliĢimi, 
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 ġahsi bağlılığın önlenmesi, 

 Yönetici eğitimi, 

 Kurumların geliĢtirilmesi, 

 Personel çalıĢtırma alanının artırılması, esneklik artırımı ve ikame kolaylığı 

sağlanması, 

 Örgüt içi çatıĢmaların önlenmesi, 

 Performansın geliĢtirilmesi ve korunması, 

 Bölümler arası beraberliğin arttırılması, 

 Ulusal firmalarda mesafe koruması sağlanması; firmanın baĢka bir ülkede güçlü 

bir yere sahip olması ve personeller için farklı ülkelere gitmenin avantajlı hale 

getirilmesi olarak belirtilmiĢtir. 

Özocak (2001:63-65)‟ın çalıĢmasında, rotasyon uygulamasının personelin sahip 

olduğu yetenekleriyle uyumlu olması gerektiğini belirtmiĢtir. Sistematik olarak 

hizmet birimlerinde çalıĢan personeller, farklı zaman dilimlerinde yer değiĢtirerek 

görevlerini sürdürmektedirler. 

Güleç (2009:8-9)‟e göre rotasyon; kariyer geliĢimi, eğitim, ufku geniĢ personel 

yetiĢtirme, görev almayan iĢçilerin daha verimli olmasını sağlama, performanslarını 

yükseltme, ekip çalıĢması, iĢ yerini daha cazip hale getirme, geri dönüĢleri önleme, iĢ 

doyum oranını artırma gibi nedenlerle uygulanmaktadır. Keskin (2008:151-158), 

devamlı tekrarlanan tekdüze iĢlerin personelin becerilerini kullanmalarına ve 

yeteneklerini geliĢtirmelerine imkân vermediğini vurgulamıĢtır.  

Örgütler, rotasyon uygulaması sonucunda birtakım beklentilere girmektedirler. 

Bunlar: Personelin iĢ doyumunda artıĢ, yöneticilerin personeli tanıma imkânı 

vermesi, yöngeçetici ve personelin ortaya çıkmamıĢ olan becerilerini ortaya 

çıkarmalarına sağlamasıdır. Böylelikle rotasyon uygulamasını tercih eden firmalar 

rakiplerine oranla daha fazla fayda sağlarken; kurumlarındaki ustalaĢmıĢ iĢgücünü de 

artırmıĢtırlar. Personelin iĢ rotasyonundan bekledikleri: Monotonluğun azalması, 

görevde terfi, ücret, yönetim desteği ve bilgi artıĢı, diğer çalıĢanlarla olan iliĢkilerin 

güçlenmesi, kariyer geliĢimidir (Kılıç, 2008:36). 

Rotasyon farklı örgütler tarafından farklı Ģekillerde uygulanmaktadır. Bazı 

kuruluĢlar rotasyonu yer değiĢtirme Ģeklinde uygulamaya koymaktadırlar. Yol ve 

ulaĢım durumu, sosyal ve kültürel yapılar, ekonomik Ģartlar gibi farklı bölgelerde 
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farklılık gösteren özellikler nedeniyle, özellikle kırsal kesim bölgeleri diğer 

bölgelerde görev yapan kamu personelleri tarafından çalıĢılabilecek yerler olarak 

görülmemekte ve tercih edilmemektedir. Rotasyon uygulaması bu nedenle kamu 

alanında yaĢanacak aksaklıkların önlenmesi üzerine düzelenmiĢ bir uygulama olarak 

görülmektedir (Çolak, 2005:9). 

1.1.5. Rotasyon Olumlu ve Olumsuz Etkileri 

Rotasyon uygulayan Ģirketlere ve kurumlara bakıldığında, belli baĢlı bazı 

etkilerinin görüldüğü ve değiĢiklikler olduğu gözlenmiĢtir. Rotasyon hem personelde 

hem de rotasyonun uygulandığı kurumlarda bazı etkiler meydana getirmektedir. Bu 

etkiler hem olumlu hem olumsuz olarak ortaya çıkmaktadır. Tablo 1‟de rotasyonun 

olumlu ve olumsuz etkilerinin neler olduğu gösterilmiĢtir. 

Tablo 1. Rotasyonun Olumlu ve Olumsuz Etkileri 
FAYDALAR SORUNLAR 

KARĠYER ETKĠLERĠ Ġġ YÜKÜ VE ÜRETKENLĠK 

BaĢarı duygusunu artırma ÇalıĢanı alan birimde üretkenliğin azalması 

KiĢinin kendi iĢiyle ilgili tatminini artırma ÇalıĢanı alan birimde iĢ yükünün artması 

ÇalıĢma motivasyonunu artırma ÇalıĢanı veren birimde üretkenliğin azalması 

KiĢinin kariyerine daha fazla dahil olması ÇalıĢanın iĢ yükünü artırması 

Kariyerle ilgili tatmini artırma AkıĢları ve süreçleri kesintiye uğratması 

Kendine güveni artırma Kısa dönemli çözümlere teĢvik etmesi 

ġirkette kariyere bağlılığı artırma  

KURUMSAL ENTEGRASYON ÖĞRENME EĞRĠSĠ 

Strateji konularının anlaĢılmasını artırma Uzmanlığı azaltma 

Kontak ağını büyütme ĠĢi öğrenmek için harcanan zamanı artırma 

ġirket kültürünün transferini kolaylaĢtırma Toplam eğitim maliyetini artırma 

Yeni bakıĢ açılarını teĢvik etme Öğrenirken oluĢan hataları artırma 

ÇALIġMAYI CANLANDIRMA 
ÇALIġANI ALAN BĠRĠMDE TATMĠN VE 

MOTĠVASYON 

ĠĢ çeĢitliliğini artırma ÇalıĢanı alan birimde tatmini azaltma 

Yetenek çeĢitliliğini artırma ÇalıĢanı alan birimde motivasyonu azaltma 

Zorluk ve canlanma sağlama  
ÇALIġANI VEREN BĠRĠMDE TATMĠN VE 

MOTĠVASYON 

Öğrenme fırsatı sunma ÇalıĢanı veren birimde tatmini azaltma 

 ÇalıĢanı veren birimde motivasyonu azaltma 

KĠġĠSEL GELĠġĠM  

Belirsizlikle mücadele  

Güçlü ve zayıf yanlarını kiĢinin daha doğru 

tartması 
 

Yönetim tarzlarından daha fazla farkında olma  

(Özocak, 2001:99). 

Yapılan birçok araĢtırmada rotasyon uygulamalarının personele ve 

personelin görev yaptığı kuruma yararları olduğu görülmektedir. Campion 

(1994:1518-1542) tarafından yapılan rotasyon incelemelerinde yer değiĢikliğiyle 

çalıĢanların öğrenme oranlarının artacağı ve neticesinde kalifiye çalıĢan gücünün 
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artacağı yönündedir. Farklı tecrübeler yaĢama imkânı da personelin uzmanlık 

geliĢiminde artıĢ sağlayacaktır. Ayrıca rotasyonun güdüleme üzerindeki olumlu 

etkisinden bahsedilmiĢ, personelin tekrar eden iĢlerinden dolayı oluĢan 

monotonluğun, rotasyon sayesinde önleneceğini ortaya koymuĢlardır (Ortega, 

2001:1361-1370).   

Yapılan araĢtırmalarda, rotasyona tabi olan personelde ihtisaslaĢmanın 

azalabileceği, yeni göreve veya bölüme alıĢma aĢamasında zaman kaybının 

yaĢanabileceği, motivasyonda azalmanın olabileceği, iĢleyiĢ hızında düĢüĢ 

yaĢanabileceği gibi farklı sebeplerle bazı istenmeyen sonuçların ortaya çıkacağı 

neticesine ulaĢmıĢlardır. Buna ek olarak Noe (1999:45)‟ye göre rotasyon uygulaması 

personelin gündelik yaĢantısını, kiĢisel iliĢkilerini ve görevine yönelik geliĢen 

alıĢkanlıklarını aksatmaktadır. Rotasyon sonrası yer değiĢtiren personelin barınmak 

için yeni bir eve, ihtiyaçlarını karĢılamak için yeni ortamlara ihtiyacı olacaktır. 

Bunların yanı sıra yer değiĢikliğiyle aile ve arkadaĢlarından uzak kalabilecektir.  ĠĢte 

bunun gibi nedenlerle çalıĢanların görev yerlerinin azami çalıĢma süresine ya da 

baĢka bir sebeple zorunlu değiĢtirilmesi genel olarak büyük bir endiĢeyle 

karĢılandığından dolayı, kurumların birçoğu çalıĢanlarını rotasyona tabi tutmada 

olumsuzluklar yaĢamaktadır. 

Erkan ve Abaan (2006:1-13), aynı kurumda aynı pozisyonda çalıĢan personelin 

yapmıĢ olduğu görevi sürekli tekrarlamasından dolayı monotonlaĢtığını ve personelin 

yeni yaklaĢımlara ve yeni arayıĢlara girmesinin engellendiğini vurgulamaktadırlar.  

1.1.6.1. Rotasyonun Olumlu Etkileri  

Rotasyonun faydalarını iĢ rotasyonunun iĢletmelerdeki faydaları olarak ele 

alacak olursak bunları kiĢisel geliĢim ve kariyer, organizasyonel ve iĢ açısı olarak 

sınıflandırılabilir. 

KiĢisel geliĢim ve kariyer açısından; baĢarı duygusunu artırır, devamlı aynı iĢi 

yapan personelin motivasyon düĢüklüğü önlenmiĢ olur, kiĢinin kendine olan güveni 

artar, çalıĢanların memnuniyetini artırır, örgütü bir bütün olarak görerek, daha 

anlaĢılır hale gelmesini sağlar, çalıĢanlara takım çalıĢmasını öğretir, yeteneklerini 

artırır, özellikle personel sayısı fazla olan büyük kuruluĢlarda yeni insanlarla çalıĢma 

imkânı sağlar, yeni çevreler oluĢturur, belirsizle mücadele yeteneği kazandırır, risk 

alma gücünü artırır, personelin güçlü ve zayıf yönlerini daha doğru tartmasını sağlar, 
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farklı yönetim tarzlarına yönelik farkındalık oluĢturur, problem çözme yeteneğini 

geliĢtirir, rotasyona uğrayan personel gittiği farklı ortamlarda farklı insanlarla 

çalıĢarak deneyimlerini artırır, kiĢinin kariyerine daha fazla dahil olmasını sağlar, 

personelin adaptasyon kabiliyetini artırır, yenilikçi, öğrenmeye açık bir birey haline 

getirir.  

Organizasyonel açı ve iĢ açısından;  çalıĢanların motivasyonu artacağı için 

bununla doğru orantılı Ģekilde verimlilik de artar, farklı birimlerde çalıĢan personelin 

her iĢ ile ilgili bilgisi olacaktır, eğitim ve geliĢim metotlarına karĢı iyi bir alternatif 

araçtır, kiĢinin ortamdan sıkılmasına izin vermez, çalıĢma hızında artıĢ sağlar, iĢi 

geliĢtirmeye imkân sağlar, kurumdaki yetenek çeĢitliliğini artırır, iĢin geliĢmesine 

olanak sağlar, yeni gelen iĢlerin geliĢmesi konusunda katkı sağlar. 

Yapılan literatür taramalarında rotasyonun faydaları hakkında aĢağıdaki görüĢler 

ortaya konulmuĢtur;   

Winzenried (2005:33) rotasyonun faydalarını; personelin kariyer geliĢimine 

iliĢkin, kurumsal uyuma iliĢkin, iĢ uyarımına iliĢkin ve personelin bireysel geliĢimine 

iliĢkin faydaları olmak üzere dört kısımda ele almıĢtır. Bunlar; 

a) Kariyer geliĢimine iliĢkin faydaları: Mesleki geliĢim, görevde yükselme, 

hareketlilik  

b) Kurumsal uyuma iliĢkin faydaları: Kurumsal kültürün transferi, örgüt 

esnekliği, iĢbirliği, kurumun olağandıĢı olaylarla baĢ edebilme yeteneğinin geliĢimi,  

c) ĠĢ uyarımına iliĢkin faydaları: Yer değiĢikliğine uğramıĢ personelin farklı 

sorumlulukları yerine getirecek becerilere sahip olması, bıkkınlığın ve monotonluğun 

önlenmesi, personel performans düĢüklüğünün önlenmesi, uzun süre aynı görevi 

yerine getirmekten doğan fiziksel hasarın azaltılıp önlenmesi 

d) Personelin bireysel geliĢimine iliĢkin faydaları: Personelin tecrübelerini 

artırması, bilgi dağarcığını geniĢletmesi, personelin kendini tanıması, umulmadık 

vakalar karĢısında pratik çözümler üretebilmesi Ģeklinde açıklanabilir (Winzenried, 

2005:33). 

 Kılıç (2008:30); Orr, Urbaniak ve Wilbur‟dan yaptığı açıklamalara göre, 

rotasyonun faydalı yönleri üç tema Ģeklinde belirtilmiĢtir. Bunlar; çalıĢanların kiĢisel 

ve kariyer geliĢimleri, örgüt açısından faydaları ve iĢ açısından faydalarıdır. 
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a) ÇalıĢanların KiĢisel ve Kariyer GeliĢimi Açısından,  

 Orr (2006:19)‟a göre; 

 Personelin kariyer geliĢimleri hususunda yöneticilere bilgiler verir. 

 Personelin örgütsel bağlılığını artırır. 

 Personelin kuruma karĢı olan memnuniyetini artırır. 

 Örgütün bütün olarak anlama imkânı sağlar. 

 Bölümlerin fonksiyonlarını ve iliĢkilerini anlama konusunda yardım sağlar. 

 Rotasyona tabi olan personelin adaptasyon sürecini kısaltır. 

 Yöneticilik becerilerinin geliĢmesini sağlar. 

 ĠĢ rotasyonu, personelin iĢ konusundaki bilgi düzeyini artırır ve liderlik 

kapasitelerinde artıĢa sebep olur (Kılıç, 2008:30). 

 Urbaniak (2004:6)‟a göre; 

 Personelin daha fazla çalıĢmasını sağlar ve onlara geliĢme olanağı tanır. 

 Personelin becerilerini artırırken aynı zamanda ekip çalıĢmasını öğretir. 

 ÇalıĢanlara ödüllendirme olanağı sağlar, performansı düĢük olan personelin 

belirlenmesine yardımcı olur.  

 Terfi iĢlemlerinin hızlandırılmasını sağlar (Kılıç, 2008:30). 

b) Örgüt Açısından,  

 Wilbur (1993:6)‟a göre; 

 Organizasyonun içerisinde ekip olmayı hızlandırır. 

 ĠĢ öğretimi için gerekli olan maliyeti azaltır, personelin iĢi yaparak yaĢayarak 

öğrenmesini sağlar. 

 Uluslararası kuruluĢlar, diğer ülkelerdeki kültürlerin farkında olmaları için 

personellerini farklı Ģehirlere ya da ülkelere göndererek rotasyon uygulamasına tabi 

tutarlar.  

 ġirket personelinin farklı yetkinlikleri anlaması hususunda insan kaynaklarına 

yardım sağlar. 

 ĠĢ becerilerinin ve tecrübelerinin arttırılması adına bir araçtır. 

 ġirket birbirinin yerine çalıĢabilecek personele sahip olmuĢ olur ve personele 

farklı görevleri kolaylıkla verebilir 

 ġirketin öğrenme hızında artıĢ sağlar. 
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 Kalifiye elemanların Ģirkete iĢ baĢvurunda bulunmalarını sağlar.  

 Tüm bölümlerde çalıĢma imkânı sağladığı için personelin sıkılması önlenmiĢ 

olur.  

 Örgüt içindeki sosyal yaĢam gelir, iletiĢim artar (Kılıç, 2008:31). 

c) ĠĢ Açısından, 

 Alternatifli iĢ gücü oluĢturur, herhangi bir sebeple iĢe gelmeyen personelin 

yerine diğer çalıĢanların iĢi yapabilmesini sağlar. Hiçbir personel yeri doldurulmaz 

değildir.  

 Kapasite yüklemesi durumunda farklı bölümlerdeki personelden de destek 

alınabilir.  

 ĠĢle ilgili problemlere yeni ve farklı bakıĢ açılarıyla çözüm getirebilme olanağı 

sağlar. 

 Rotasyona tabi olan personelin sahip olduğu potansiyel, diğer personellerin de 

çalıĢma hızlarını artırır.  

 Personele ihtiyaç olduğu durumlarda yeni personeli bulmak için gerekli olan 

maliyeti düĢürür. 

 Rotasyona tabi olan personeller diğer bölümlerdeki iĢleri de bildikleri için 

hızlarında artıĢ söz konusu olur.  

 Rotasyonla gelen her personel iĢin geliĢmesi adına kiĢisel birikimlerinden bir 

Ģeyler katarlar (Kılıç, 2008:32). 

1.1.6.2.Rotasyonun Olumsuz Etkileri 

Bazı rotasyon programları öngörü noksanları ve planlamada yaĢanan 

olumsuzluklar nedeniyle baĢarısız neticelenmektedir. Amacına ulaĢan bir rotasyon 

programı için önceden hazırlıklar yapılmalı, hedefler belirlenmeli hatta pilot 

uygulamalar yapılmalıdır. ÇalıĢanın yeni görevine adaptasyon süresi, çalıĢanın yeni 

ortama ve diğer çalıĢanlara alıĢma süreci, rotasyon sonrası çalıĢana yapılan 

oryantasyon çalıĢması, yeni göreve alıĢma aĢamasında yapılan kusurlar ek maliyet 

olarak rotasyonun olumsuz yönlerine örnek teĢkil edebilir (Cheraskin ve Campion, 

1996:37). Bu durum maliyeti artıran bir durumdur. ÇalıĢanın iĢine karĢı olan 

bağlılığı, geçiĢ yapacakları yeni göreve ya da bölgeye karĢı duydukları endiĢe, var 

olan alıĢılmıĢ düzenlerinden ayrılmak istememeleri ya da diğer yandan mevcut iĢte 

çalıĢan personelin yeni gelecek personele karĢı duyduğu kaygılar yine rotasyonun 
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olumsuz etkilerindendir. Tecrübeli personel, yeni becerilere ve yeni bilgilere ihtiyaç 

duymadığını düĢünerek rotasyona karĢı direnç gösterebilmektedir. Kurumlar 

rotasyona tabi personeli motive etmek zorundadır. Ġster istemez rotasyona tabi olan 

çalıĢan bir beklenti içine girmektedir. Ücret artıĢı ya da terfi elde edemezlerse, bu 

durum performans ve motivasyon düĢüklüğüne neden olabilir. YanlıĢ uygulanan, ya 

da doğru planlanmayan rotasyon programları iĢ doyumunu ve tatminini azaltır. 

Rotasyona tabi olan personel alıĢma süresinde kurum için zaman ve verim kaybına 

sebep olabilir. Bu sebeple oryantasyon çalıĢmalarının da planlanması gerekmektedir. 

Rotasyona tabi personel istemediği bir yere giderse, gitmiĢ olduğu yerdeki personelin 

de motivasyonunu düĢürür. DeğiĢime karĢı direnç gösteren,  rotasyondan memnun 

olmayan, zorunlu olarak rotasyona tabi olan personel ile çatıĢmalar yaĢanabilir. Bu 

çatıĢma personelin kuruma karĢı olan güvenine zarar verecektir, huzurun olmadığı 

bir çalıĢma ortamı oluĢacaktır. Bu değiĢikliğe ayak uyduramayan çalıĢan, beraber 

çalıĢtığı personel arkadaĢlarını da olumsuz yönde etkileyecektir.  

Yapılan literatür taramalarında rotasyonun olumsuz etkileri hakkında bazı 

bulgular ortaya çıkarılmıĢtır; 

Özocak (2001:281)‟ a göre, rotasyonun zararlı etkileri Ģöyledir: 

a) Üretkenlik ve ĠĢ Yükü 

 Personelin rotasyonla gittiği kurumda üretkenliğin düĢmesi 

 Personelin rotasyonla gittiği kurumda iĢ yükü oranının yükselmesi 

 Personelin rotasyonla gittiği kurumda üretkenliğin düĢmesi 

 Rotasyonla personelin ayrıldığı kurumda iĢ yükü oranının yükselmesi 

 ĠĢ akıĢlarında ve süreçlerinde kesintiye sebep olması 

 Kısa vadeli çözümlemelere teĢvik etmesi 

b) Öğrenme Eğrisi 

 ĠhtisaslaĢma oranını azaltması 

 ĠĢin öğrenilmesi için gerekli süreyi artırması 

 Total eğitim maliyetini artırması 

 Öğrenme aĢamasındaki hataları artırması 

c) Motivasyon ve ĠĢ Doyumu 

 Personelin rotasyonla gittiği kurumda motivasyonu ve iĢ doyumunu azaltması 

 Rotasyonla personelin ayrıldığı kurumda motivasyonu azaltması (Güleç, 
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2009:10). 

 Ellis (1999:68)‟e göre, rotasyon uygulaması sonucunda ortaya çıkan sorunları 

Ģöyle belirtmiĢtir: 

 Personel yeni iĢini öğrenme aĢamasında hata yapar, bu hatalar da maliyetin 

artmasına sebep olabilir.  

 ġirket, rotasyon uygulamasına tabi olmayan personelin de motivasyonunu 

sağlamak zorunda kalabilir.  

 Personeller rotasyon sonrasında terfi edemez ya da aldıkları ücrette bir artıĢ söz 

konusu olmazsa kurumdan ayrılabilirler. 

 Bazı çalıĢanlar eğitim aldıktan sonra iĢi bırakabilirler. 

 Rotasyon programlarındaki yanlıĢ uygulamalar iĢ tatmininde azalmaya sebep 

olabilir. 

 Personellerin iĢ yüklerini artırırken, üretkenliğin düĢmesi söz konusu olabilir.  

 Adaptasyon süreci kurum için zaman ve verim kayıplarına neden olabilir. 

 Personel bazı durumlarda rotasyon uygulamasına katılmak istemeyebilir. 

 Rotasyona bir bölüme gelen personel o bölüm çalıĢanları tarafından uzun süre 

orada kalmayacağı için dıĢlanabilir.  

 Uluslar arası veya Ģehirlerarası yapılan rotasyon uygulamaları ek maliyetlere 

neden olabilir. 

 Rotasyon programları sonrasında personellerin ücret ve terfi istekleri artabilir. 

 Rotasyon programını planlamak, zaman ve maliyet gerektirebilir. 

 Rotasyona uğrayan personel istemediği bir bölüme gelirse, geldiği bölümdeki 

çalıĢanların motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. 

 Rotasyon programına kiĢi seçimi esnasında insan kaynaklarının fazladan 

çalıĢması gerekmektedir.  

 ĠĢ rotasyonu konusunda olumsuz fikirleri savunanlar, rotasyonun iĢçileri soktuğu 

stresten dolayı kazaların ve yaralanmaların olacağını düĢünmekte, bununla beraber 

yönetim ve eğitim kontrollerinin zorlaĢacağını düĢünmektedirler (Kılıç, 2008:34). 

Winzenried (2005:33), rotasyon uygulamasının olumsuz etkilerini; rotasyona 

tabi çalıĢanın iĢ yükündeki artıĢ, verimin azalması, eğitim giderlerinin artması, 

memnuniyet ve iĢ motivasyonunda azalma, çalıĢanların farklı coğrafi bölgelere 

rotasyonu ile ailelerinden uzak kalmaları olarak sıralamıĢtır. 
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1.2. MEB’de Rotasyon 

 Milli Eğitim Bakanlığında rotasyon, yer değiĢtirme ile eĢ anlamlı olarak 

kullanılmıĢ ve aynı sorumluluk ve görevler altında, farklı yerlerde görev yapmasına 

imkân sağlayarak, çalıĢanlar arasında fırsat eĢitliği sağlamayı hedef edinmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmada “zorunlu yer değiĢikliği” ve “rotasyon” kavramları birbirleri 

yerine kullanılmıĢtır. 

       Bu bölümde öğretmen, yönetim, okul yönetimi ve okul yöneticisi kavramları, 

MEB açısından rotasyonun fayda ve zararları, amaçları, zorunlu yer değiĢikliği 

kavramı, zorunlu yer değiĢikliği hususundaki yasal dayanaklar konunun daha iyi 

anlaĢılabilmesi için ayrı ayrı açıklanmıĢtır. 

1.2.1. Zorunlu Yer DeğiĢikliği 

Önceki bölümlerde de bahsedildiği üzere zorunlu yer değiĢikliği kavramı 

rotasyon kavramının yerine kullanılmaktadır. Özellikle kamuoyunda öğretmenlerin 

azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢikliği uygulaması öğretmen 

rotasyonu Ģeklinde yer almaktadır. TDK rotasyonu, “Bir birimde çalıĢan görevlilerin 

düzenli bir biçimde yer değiĢtirmeleri” olarak tanımlamaktadır. Pek çok kurumda 

rotasyon personel hareketliliğinden farklı uygulanmaktadır. Rotasyon, özellikle ürün 

ortaya koyan kurumlarda iĢ rotasyonu ve çeĢitleri üzerine uygulamalar 

yapmaktadırlar. Milli Eğitim Bakanlığı rotasyonu personel hareketliliği Ģeklinde 

uygulamakta ve bu uygulama iĢ rotasyonu çeĢitleri incelendiğinde geçici rotasyon 

tanımıyla eĢleĢmektedir.  

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından yapılan rotasyon uygulamalarına yönelik 

araĢtırmalar oldukça sınırlı olmakla beraber Ģimdiye kadar yapılan çalıĢmalar okul 

yöneticilerine ve eğitim denetmenlerine yapılanlardır. Öğretmenlere yönelik rotasyon 

uygulaması ise çok yeni bir kavram olmakla birlikte uygulama aĢamasında Milli 

Eğitim Bakanlığı tarafından ertelenmiĢtir. Rotasyon uygulaması daha planlama 

aĢamasında iken Yörük ve Günbayı (2015:69) “Öğretmenlere Yönelik Uygulanması 

Planlanan Rotasyona ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri” baĢlıklı araĢtırmalarında 

20.10.2014 tarihinde MEB tarafından yayınlanan Milli Eğitim Bakanlığı Öğretmen 

Atama ve Yer DeğiĢtirme Yönetmeliği Taslağı ile ilgili öğretmenlerin düĢüncelerini 

incelemiĢlerdir. Yörük ve Günbayı (2015:69), araĢtırmalarına katılan öğretmenlerin 

çoğunun rotasyona karĢı endiĢeli olmalarının yanı sıra uygulamaya yönelik olumlu 
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görüĢ içinde olduklarını ifade etmiĢlerdir.  

Öğretmenlerin verimliliğini ve motivasyonunu artıracağı ve öğretmenler 

arasında fırsat eĢitliği yaratacağı gibi yararlar düĢünülse bile dolaylı yoldan da olsa 

etkileneceği düĢünüldüğünde yöneticilerin rotasyon hakkında düĢünceleri 

öğretmenler kadar önem teĢkil etmektedir. 

Uygulama içerisinde barındırdığı belirsizlikler nedeniyle olumsuz yaklaĢımlara 

sebebiyet vermektedir. Bu sebeple iyi bir planlama döneminin geçirilmesi, 

öğretmenlere iyi anlatılması, eĢitlik ve adalet ilkesinin gözetilerek bu 

olumsuzlukların en aza indirgenmesi gerekmektedir. Aksi durumda rotasyon faydalı 

iĢlevlerini yerine getirmeyecektir. 

1.2.2. MEB Açısından Rotasyonun Olumlu Etkileri 

MEB‟ in uygulamayı düĢündüğü azami çalıĢma süresine bağlı yer değiĢikliği 

açısından beklenen rotasyonun faydalarını inceleyecek olursak; 

 Rotasyona tabi personele yeni çevre ve yeni deneyimler kazandıracaktır. 

 Özellikle sınıf öğretmenleri için isteğe bağlı yer değiĢtirme oldukça güç 

olmaktadır. Rotasyon, uzun yıllar aynı yerde çalıĢan öğretmenlere farklı okullarda 

çalıĢabilme imkânı sağlayacaktır. 

 Yeni çevre yeni bir motivasyon kaynağı olacak ve öğretmenleri monotonluktan 

kurtaracaktır. 

 Verimi düĢmüĢ ve emeklilik süresi dolmuĢ öğretmenler, bunu bir uyarı olarak 

algılayıp emeklilik için bir teĢvik oluĢturacaktır.  

 Farklı bölgelerde farklı ortamlarda çalıĢan öğretmen, farklı deneyimler 

kazanacak ve bilgi birikimi artacaktır. 

 Kurumlarda kadro yenilemesi sağlayacaktır. 

 Okula katılan yeni personel deneyimlerini diğer öğretmenlerle paylaĢarak 

onların bilgi birikimlerine katkı sağlayacaktır. 

 Deneyimli öğretmenler kırsal bölgelerdeki eğitim bölgelerine deneyimleriyle 

katkı sağlayacaklardır. 

 Merkez okullarda çalıĢamamıĢ öğretmenler için yer değiĢikliği imkânı 

sağlayacaktır. 

 Kurum kültürlerinin transferini kolaylaĢtıracaktır. 

 Okullar arasında iĢbirliği oluĢmasını sağlayacaktır. 
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 Okul yönetimleri için kurumsal körlükten kurtulmayı sağlayacaktır. 

 Öğretmenle idareci arasındaki kiĢisel bağın en aza indirilmesi sağlanacaktır. 

 Öğretmenlerin problemlere çözüm getirebilme becerisi geliĢecektir. 

 Öğretmenlerin belirsizlikle mücadele yeteneği geliĢecektir.  

 Görev süresi fazla olan öğretmenler bir arada çalıĢmakta ve bu durum da 

kuĢaklar arası iletiĢimi engellemektedir. Rotasyon sayesinde farklı süreler görev 

yapmıĢ öğretmenler için bir arada çalıĢma imkân sağlanacaktır. 

 Özellikle uzun yıllardır kırsal bölgelerde çalıĢmak zorunda kalmıĢ olan 

öğretmenler için diğer öğretmenlerle eĢit koĢullarda görev yapma imkânı sağlayacak, 

böylelikle öğretmenlerin gözünde MEB‟ e olan güven artacaktır.  

 Merkezi okullara kırsal bölgelerden rotasyon neticesinde gelen öğretmenler 

Yüksek Lisans gibi kendini geliĢtirebilecek fırsatlara daha kolay eriĢebileceklerdir. 

1.2.3. MEB Açısından Rotasyonun Olumsuz Etkileri 

MEB‟ in uygulamayı düĢündüğü azami çalıĢma süresine bağlı yer değiĢikliği 

açısından beklenen rotasyonun olumsuz etkilerini inceleyecek olursak; 

 ParçalanmıĢ aileler ortaya çıkabilecektir. Söz konusu rotasyonda öğretmenlerin 

zorunlu yer değiĢikliği söz konusudur. Fakat eĢi ve çocukları çalıĢtığı bölgede görev 

alan ve öğrenim gören ailelerde yer değiĢikliği söz konusu olmadığı durumlarda 

mecburen aileler birbirinden farklı yerlerde yaĢamlarını sürdürmek zorunda 

kalacaklardır. 

 Muhtemel maddi kayıplar söz konusu olacaktır. Rotasyon sonrası barınma 

ihtiyacının giderilmesi için yeni bir ev bulunması gibi sebepler maddi kayıplara 

sebep olacak bu durum rotasyonun bireysel olumsuzlukları olarak ortaya çıkacaktır.  

 Öğretmenlerin okula ulaĢımlarında ya da çocuklarının okula ulaĢımında ek 

maliyetler oluĢabilecektir. 

 Rotasyona uğrayacak öğretmenler okul tarafından dıĢlanabilirler. 

 Rotasyona uğrayacağını bilen öğretmenler kurumlarını benimseme konusunda 

olumsuzluklar yaĢayabilirler. 

 DeğiĢime direnen, rotasyondan memnun olmayan, istemeden rotasyona tabi olan 

öğretmenler gitmiĢ olduğu okulda okul yöneticileri ve diğer öğretmenlerle çatıĢmalar 

yaĢanabilir. Bu çatıĢma durumu huzursuz bir çalıĢma ortamı oluĢturabilir.  

 Rotasyon nedeniyle okullarda kurum kültürü oluĢturmak imkânsız hale gelebilir. 
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 Rotasyona tabi olan öğretmenlerde yer değiĢikliği söz konusu olacak, bu yer 

değiĢikliği sebebiyle öğretmenlere yolluk ödenecektir. Bu durum devlet bütçesine 

fazladan bir yük getirmiĢ olacaktır. 

 Düzeni oturmuĢ, kurum kültürü oluĢmuĢ bir okul için, zorunlu olarak rotasyona 

tabi olup nakil gelen öğretmen okul yönetimi için olumsuz bir ortam yaratabilir.  

 Bazı öğretmenler kiĢilik özellikleri gereği yeni ortama adaptasyon konusunda 

zorluk çekebilirler. Bu durum öğretmenin performansını düĢürecek ve yine okul 

baĢarısına olumsuz yansıyacaktır. 

 Kalitesini ispatlamıĢ, okul yönetimi ve öğrencileri tarafından benimsenmiĢ olan 

öğretmenler zorunlu rotasyona tabi olduğunda bu durum mevcut okul yönetimi ve 

öğrencileri için olumsuz bir durum oluĢturacaktır.  

1.2.4. MEB’e Göre Rotasyonun Amaçları 

Dönemin Milli Eğitim Bakanı Nabi Avcı, 12 Mayıs 2015 tarihinde saat 16:00‟ 

da Habertürk TV Ankara temsilciliği yapan Veyis ATEġ‟in eğitime dair sorularını 

canlı yayında Seçim 2015 programında yanıtlamıĢtır. Açıklamalarının arasında Nabi 

AVCI öğretmen rotasyonu ile ilgili bilgiler vermiĢ ve MEB‟in rotasyonla ilgili 

amaçlarını açıklamıĢtır. Bu açıklamalara göre öğretmen rotasyonu; genç 

öğretmenlere ya da özür grubu tayini için bekleyen öğretmenlere Ģehir merkezlerinde 

çalıĢma imkânı sağlayacak, motivasyonun artmasını, monotonluğun en düĢük 

seviyeye indirilmesini, iĢ doyumu ve iĢ tatmininin artmasını, örgüte olan bağlılığın 

kuvvetlenmesini, kurum kültürünün transferinin sağlanmasını, verimliliğin, 

üretkenlik ve yaratıcılık oranlarının arttırılmasını sağlayacaktır. Ayrıca okullarda 

değiĢimlere ve yeniliklere karĢı koyan yapıları önleyerek verimlilik ve etkinliği esas 

kılmak monotonluktan dolayı enerjisini ve öğretmenlik sevdasını yitirmiĢ personele 

yeni deneyimler kazandırıp, motivasyon katacaktır. Rotasyon neticesinde deneyimli 

öğretmenler kırsal bölgelerdeki eğitim bölgelerine deneyimleriyle katkı 

sağlayacaklardır. Türkiye‟ de emeklilik yaĢını doldurmuĢ ancak emekli olmayan 

binlerce öğretmen olduğu tahmin edilmektedir. Rotasyon sayesinde emekliliği gelmiĢ 

fakat henüz emekli olmayan öğretmenler rotasyona tabi olmamak adına emekli 

olacaklar, böylece üniversite mezunu atama bekleyen öğretmenlere istihdam alanı 

açılmıĢ olacaktır.  

Türkiye‟deki mevcut eğitim bölgelerinin tamamında eğitim koĢullarının eĢit 
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olabilmesi amacıyla öğretmenlerin zorunlu çalıĢma yükümlülüklerini yerine 

getirmeleri gereklidir. Zorunlu çalıĢma yükümlülüğü hususunda birçok tartıĢma söz 

konusu olmaktadır. Fakat öğretmen rotasyonu uygulaması, zorunlu çalıĢma 

yükümlülüğünden ayrı hususları içermektedir. 

Bununla birlikte MEB rotasyonu uygulamak isterken personele resmi olarak 

hiçbir bilimsel açıklama yapmamıĢtır. Uygulama sonuçları konusunda istatistik 

yayınlayamamıĢtır. Rotasyon uygulaması düĢünüldüğünde ilk akla gelen öğretmenin 

ailesinden uzaklaĢmasıdır ve aile bütünlüğüne zarar verecek bir uygulama 

mağduriyet yaĢatanları sistemden uzaklaĢtıracaktır.  

1.2.5. Öğretmen  

"1739 Sayılı Milli Eğitim Temel Kanunu'nun 43. maddesine göre, öğretmenlik, 

devletin eğitim, öğretim ve bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine alan özel bir 

ihtisas mesleğidir. Öğretmen olabilmek için hazırlık sürecinde genel kültür, özel 

branĢla ilgili eğitim ve pedagojik formasyon gereklidir (Ünal ve Ada, 2008:10). 

Öğretmenler mesleklerini Türk Milli Eğitimi amaç ve temel ilkeleri çerçevesinde 

yerine getirmekle sorumludurlar.  

Önceden, köy enstitüleri ve köy öğretmen okullarından ilkokul öğretmenleri, 

eğitim enstitülerinden ortaokul öğretmenleri, yüksek öğretmen okullarıyla 

üniversitelerin fen edebiyat fakültelerinden mezun olup pedagojik formasyon alan 

mezunlar lise öğretmenleri olarak Memurluk Kanunu kapsamına girerlermiĢ. 

Sonrasında ise öğretmen yetiĢtirme iĢini, üniversitelerin ilgili Eğitim ve Teknik 

Eğitim Fakülteleri üstlenmiĢtir. Günümüzde ise Teknik Eğitim Fakülteleri de 

Teknoloji fakültelerine dönüĢmüĢ ve öğretmen yetiĢtirmekle görevli sadece Eğitim 

Fakülteleri kalmıĢtır.  

Öğretmenler, MEB tarafından yayınlanan yönetmeliklere uygun olarak öğrenim 

görmüĢ oldukları üniversitelerin kendilerine sağladığı olanaklar çerçevesinde 

okullarda çalıĢmaya baĢlarlar. Öğretmenlik mesleği büyük fedakârlıklar 

gerektirmektedir. Öğretme iĢi evrensel bir uğraĢ olarak görülmektedir. Hayatımızı 

sürdürdüğümüz sürece her an anne ve baba çocuklarına, amir memuruna, usta 

çırağına, öğretmenler de öğrencilerine yeni Ģeyler öğretirler. Devamlı bir eğitim 

öğretim söz konusudur. Fakat öğrenme ve öğretme iĢinin iki farklı iĢlev olduğu 

unutulmamalıdır. Öğretme bir kiĢi tarafından yapılırken öğrenme baĢka bir kiĢide 
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oluĢmaktadır. Eğitim öğretimin yüksek düzeyde olabilmesi için öğretenle öğrenen 

arasında özel bir bağın kurulması gerekmektedir. Bu durum da öğrenci ile öğretmen 

arasında söz konusudur. Bu amaçla Milli Eğitim Bakanlığı Öğretmen YetiĢtirme ve 

GeliĢtirme Genel Müdürlüğü tarafından çalıĢmalar yapılmakta, öğretmen ile 

öğrencinin arasındaki bağın kuvvetlenmesi ve öğretmenin daha donanımla hale 

gelmesi için projeler üretmektedir. 

 Bu çalıĢmalar kapsamında Milli Eğitim Bakanlığı tarafından 24 Kasım 

Öğretmenler Günü Ġle Ġlgili 2015/19 Sayılı Genelge‟nin 14. maddesinde mesleki 

baĢarılarıyla farkındalık oluĢturan öğretmenler tanımı literatüre eklenmiĢ ve 

farkındalık oluĢturan öğretmenlerin seçimiyle ilgili kıstaslar belirlenmiĢtir. Her ilden 

seçilecek bu öğretmenler, il ve ilçe milli eğitim müdürlükleri tarafından 

oluĢturulacak komisyonlar tarafından belirlenecektir.  

 Eğitimde farkındalık oluĢturan öğretmenlerin seçimi için değerlendirme 

kıstasları dört bölümden oluĢmaktadır. Bu kıstaslar aĢağıda sıralanmıĢtır; 

a) Öğretmenin mesleki tutum, değer ve davranıĢları ile eğitim-öğretim baĢarısı 

 Meslek onuru ve saygınlığına uygun hareket etmesi, 

 Öğrencilerine karĢı tutum ve davranıĢları 

 Ders içi ve ders dıĢı çalıĢmalarda öğrencilerine iyi davranıĢlar kazanmaları 

konusunda gerekli rehberlikte bulunması, 

 Sabırlı, Ģefkatli, hoĢgörülü olması ve empati kurabilmesi, 

 Öğretmenin mesleğini icra etmesi sırasında vicdani, milli, manevi ve insani 

davranıĢları, 

 Eğitim öğretim etkinliklerini; okul, öğrenci ve çevrenin ihtiyaçlarına göre 

planlaması, 

 Kurum, toplum ve çevreye yapmıĢ olduğu katkıları. 

b) Öğrencilerin geliĢimine göre çalıĢmalar 

 Toplum hizmeti kapsamında öğrencilerin proje ve çalıĢmalarına rehberlik 

yapması,  

 Öğrencileri bilimsel, sosyal, kültürel, sanatsal, sportif ve izcilik gibi faaliyetlere 

yöneltmesi ve katılımlarını sağlaması, 

 Öğrencilerin ilgi, istidat ve yetenekleri doğrultusunda meslekleri tanımasına 

rehberlik etmesi, 
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 Öğrencilere iyi bir vatandaĢ olma bilgici kazandırması,  

 Öğrencilere okuma alıĢkanlığı kazandırması. 

c) Öğretmenin kendisini geliĢtirme ve yenileme baĢarısı 

 BranĢı veya eğitim öğretimle ilgili yayımlanmıĢ eserleri ve makaleleri,  

 BranĢı veya eğitim öğretimle ilgili kabul edilmiĢ ve tamamlanmıĢ projeleri, 

 BranĢı veya eğitim öğretimle ilgili yüksek lisans ve doktora çalıĢmaları, 

 BranĢı veya eğitim öğretimle ilgili son 5 yıl içinde katılmıĢ olduğu mesleki 

geliĢim eğitimi. 

d) Temsil yeteneği 

 ĠletiĢim, kendini ifade etme ve protokol kurallarına uyma. 

 Smith tarafından iyi öğretmen ve kötü öğretmen Ģu Ģekilde ortaya konmuĢtur 

(Moon ve Mayes,1994:113-116) ; 

       Ġyi bir öğretmen; 

  Ortamdaki üzüntüleri ve gerginlikleri farkına varır ve bu durumun en aza 

inmesini sağlar, 

 Öğrencilerin kendilerini iyi hissetmeleri için elinden geleni yapar, 

 ĠĢine ve görevine sımsıkı sarılır ve kiĢisel menfaatlerini iĢinin önüne koymaz, 

 Öğrenci ve velilerini olumlu bir biçimde yönlendirir ve iletiĢimi güçlü tutar, 

 Sertlikten uzak durur, 

 Ödüllendirmeyi eleĢtiriden her zaman daha önemli tutar, 

 Öğrencilerinin yapabileceklerini bilir, ona göre hareket eder, 

 Sonuçları ne olursa olsun değerlendirir, 

 Olaylara geniĢ kapsamlı bakar ve öğrenciler için en doğru yolu seçer, 

 Öğrenim deneyimleri için merak ve yaratıcılığı destekler, 

 Her öğrencinin düzeyine göre öğretim yöntem ve tekniklerini sürekli günceller. 

 Bu özellikleri taĢıyan öğretmenin sınıfı elbette baĢarılı öğrencilerle dolu 

olacaktır. Mutlaka bazı stresli durumlar ya da gergin ortamlar söz konusu olacaktır. 

Öğrenciler daima bilgiye aç, zihinleri açık ve istekli olacaktır. Ayrıca hepsinin 

kendilerine olan güvenleri tam olacaktır.  

       Kötü bir öğretmen; 

  Çoğunlukla sert bir üsluba sahiptir ve öğrencilerini korkutur, 
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 Eğitim ortamlarında baskı ile stres oluĢturur, 

 Öğrencileri ve velilerini daima eleĢtirir, hep olumsuz yönleriyle yaklaĢır, 

 Ödül yerine cezaya önem verir, gülümsemez daima somurtur, 

 Ġstediği zaman cezaya yönelecek bir olay bulur, 

 Merak eden, soru soran aktif öğrencileri tehdit olarak görür, 

 GeniĢ kapsamlı içeriklerden hoĢlanmaz, temel unsurlar üzerine odaklanır, 

 Standart sonuçları aktarır, yeni çözüm yolları üretmez, kendini yenilemez, 

 DeğiĢikliğe karĢıdır, her Ģeye Ģüphe ile yaklaĢır, 

 Öğretmen merkezli öğretimi ve ezberciliği destekler. 

1.2.5.1. Öğretmenlerin Görevleri ve Sorumlulukları   

Öğretmenin görev ve sorumlulukları MEB Ortaöğretim Kurumları 

Yönetmeliği‟nde aĢağıdaki Ģekilde açıklanmıĢtır. 

MADDE 86- (1) Öğretmenler görevlerini Türk milli eğitiminin genel amaçlarına 

ve temel ilkelerine uygun olarak ilgili mevzuat hükümleri doğrultusunda yapmakla 

yükümlüdür. 

(2)Öğretmen  çağın  bilgi  ve  teknolojik geliĢmelerine  bağlı olarak, toplumun 

ihtiyaçları  doğrultusunda  bireyin yetiĢtirilmesi,  geliĢtirilmesi, değerlerine bağlı 

nitelikli bir insan olarak topluma kazandırılmasına  yönelik çalıĢmalar yaparak 

toplumsal kalkınmada belirleyici ve öncü bir rol üstlenir.  

(3) Sınıf düzeninden ve yönetiminden sorumlu olan öğretmen, eğitim ve 

öğretimin gerektirdiği fiziksel ve psikolojik ortamı hazırlar. Ġzleyeceği programı, 

yöntem ve teknikleri öğrenciye açıklar. Öğrencilerin araĢtırarak, yaparak ve 

yaĢayarak öğrenmelerini sağlayacak eğitim ve öğretim teknikleri ile teknolojik 

kaynakları kullanır. 

(4) Okulun her türlü eğitim ve öğretim çalıĢmalarında görev alan öğretmenlerin 

görev ve sorumlulukları Ģunlardır: 

a) Eğitim ve öğretim standartlarının geliĢtirilmesi, okul ve çevre iliĢkisinin kurulması 

ve geliĢmesine katkı sağlar, iĢleyiĢte yönetime yardımcı olur. Tutum ve 

davranıĢlarıyla öğrencilere örnek olur.  

b) Öğrencilerin   inceleyerek, araĢtırarak, yaparak ve yaĢayarak öğrenmelerini sağlar. 

Bağımsız ve yaratıcı düĢünmelerine, edinilen bilgilerden sonuçlar çıkarmalarına, 

tartıĢmalarda görüĢlerini özgürce belirtmelerine ve hoĢgörülü olmalarına yönelik 
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gerekli ortamı hazırlar. Öğrencilerin eğitim ve öğretim çalıĢmalarında her türlü 

imkândan yararlanmasını sağlar. 

c ) Özel eğitime ihtiyacı olan öğrencilerin yetiĢtirilmesine iliĢkin görevleri yürütür. 

ç) Öğrencilerin   kiĢisel  ve grupla çalıĢma alıĢkanlığı  kazanmalarına  önem  verir. 

d) Sorumluluğuna verilen öğrenci kulüpleri ve toplum hizmeti çalıĢmalarıyla ilgili 

görevleri yapar. 

e) Sorumluluğuna   verilen   sınıf rehber öğretmenliği   görevini yürütür. 

f) Sınav, proje ve performans çalıĢması ve bu kapsamdaki diğer iĢ ve iĢlemleri 

yürütür. 

g) ÜnitelendirilmiĢ yıllık plan ve ders planlarını yapar, kendilerine verilen dersleri 

okuturlar. Derslerle ilgili öğrencilerin de aktif olarak yer aldığı araĢtırma, uygulama 

ve deneylerin yapılmasını sağlar. 

ğ) Rehberlik ve sorumluluğu kendisine verilen aday öğretmenlerin yetiĢtirilmesine 

yardımcı olmaya yönelik iĢ ve iĢlemleri yürütür. 

h) Ders baĢlangıcında öğrenci yoklamasını yapar; konu, etkinlik, deney, ödev, 

uygulama, yazılı yoklama ile diğer çalıĢmaları ders defterine yazarak ilgili yerleri 

imzalar. 

ı) Ġnceleme ve araĢtırma gezileri için inceleme ve araĢtırma gezileri için gezi planı 

hazırlar. Öğrencilerin geziyle ilgili görüĢ ve izlenimlerini tartıĢıp değerlendirmelerini 

sağlayarak sonucu bir raporla okul müdürüne sunar. 

i) Görevlendirildikleri kurul, komisyon, ekip, öğrenci kulübü, sınıf rehberlik, toplum 

hizmeti çalıĢanlarına, milli bayram ve mahalli günlere, tören ve toplantılara, kurs ve 

seminerlere katılır. ÇalıĢma takviminde belirtilen tarihlerde okulda hazır bulur ve 

verilen görevleri yapar.  

 j) Öğretmenler Kurulu, zümre öğretmenler kurulu ve diğer kurul toplantılarına 

katılır ve kendilerine verilen görevleri yerine getirir. 

k) Alanıyla ilgili bilimsel ve teknolojik yenilikleri izleyerek bunları eğitim ve 

öğretime yansıtır. 

l) Ġhtiyaç duyulan ders araç, gereç ve materyallerinin temini için okul 

yönetimiyle  iĢbirliği yapar. Sorumluluğuna verilen ders araç, gereç ve 

materyallerinin amacı doğrultusunda güvenli bir Ģekilde kullanılmasını ve 

korunmasını sağlar. 
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m) Elektronik ortamda yürütülen iĢlemlerden kendisi ve görev alanıyla ilgili kayıtları 

takip eder, yeni bilgi giriĢi ve güncelleme iĢlemlerini yapar. Onay gerektiren 

belgeleri müdüre sunar. 

n) Öğrencinin davranıĢ ve baĢarı   durumları konusunda velilerle iĢbirliği yapar. 

o) Ġzinli sayıldıkları sürede bulunacakları adres ve iletiĢim bilgilerini okul 

yönetimine bildirirler. 

ö) Okul   yönetimince  belirlenip kendisine  verilen  nöbet  görevini   yerine   getirir. 

p)Müdür tarafından verilen görevin gerektirdiği diğer görev ve sorumlulukları yerine 

getirir. 

(5)Mesleki ve teknik eğitim alan öğretmenleri ayrıca, 

a) Öğretim programlarına uygun olarak döner sermayeyle ilgili iĢleri planlar ve 

yaptırır.  

b) Öğrencilerin eğitim ve öğretim, üretim etkinliklerini izler, mesleki konularda 

çevreyle iliĢki kurmalarına rehberlik eder.  

c) Uygulamalı eğitim için gerekli görülen araç-gerecin zamanında sağlanması için 

ilgililerle iĢbirliği yapar, araç-gereci kontrol eder ve teslim alır. Kendilerine verilen 

araç-gereç ve makinelerin korunmasını, bakım ve onarımını, kılavuzuna uygun ve 

güvenli bir Ģekilde kullanılmasını, her zaman hazır durumda bulundurulmasını 

sağlar, öğrencilere rehberlik yapar. 

ç) Öğrencilerce yapılan deney, temrin, döner sermayeden yapılan iĢ ve 

uygulamalarda kullanılan araç - gerecin bir listesini ilgililere verir. 

d) Uygulamalı öğretimde temrin, üretim ve hizmetlerin düzenli olarak 

sürdürülebilmesi için alan / bölüm / atölye / laboratuvar Ģefleriyle birlikte plan 

hazırlar. Öğrencilere alanıyla ilgili konularda proje danıĢmanlığı ve rehberlik yapar. 

e) Döner sermayeden yapılan üretim çalıĢmalarına katılır. Yapılan iĢ ve hizmetlerin 

istenen nitelikte ve sürede sonuçlandırılmasını sağlar. 

f) Koordinatör olarak görevlendirilenler, öğrencilerin iĢletmedeki eğitim ve öğretim, 

baĢarı, devamsızlık, disiplin ve benzeri durumlarını titizlikle takip eder, program 

doğrultusunda haftalık/aylık düzenlenecek formları/raporları yönetime teslim eder. 

g) Okul öncesi eğitimi öğretmenleri, uygulama sınıflarında tam gün eğitim yapar. 

Çocuk geliĢimi ve eğitimi alanı öğretmenleri ve Ģefleriyle koordineli çalıĢır. 

ğ) Mezunların izlenmesi ve iĢe yerleĢtirme çalıĢmalarında alan/bölüm, atölye ve 
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laboratuvar Ģefleriyle iĢbirliği yapar. 

h)  Mesleki  ve  teknik   eğitim  fuarına  hazırlık  çalıĢmalarına  katılır.  

ı) Tam gün tam yıl eğitim kapsamındaki okullarda çalıĢma saatleri dıĢında,  hafta 

sonu, yarıyıl ve yaz tatillerinde verilen görevleri de yaparlar.  

(6)Anadolu imam-hatip ve imam-hatip lisesi meslek dersleri öğretmenleri gerek ders 

saatleri içerisinde, gerekse ders saatleri dıĢında olmak üzere öğrencilerin mesleki 

becerilerinin geliĢtirilmesi için çevreyle iliĢki kurmalarına rehberlik ederek mesleki 

uygulamalarının verimli olması yönünde çalıĢmalar yapar, dinî konularda halkın 

bilgilendirilmesine yönelik faaliyetlere katılır.  

(7)Mesleki ve teknik ortaöğretim kurumları ile imam- hatip liselerinde, okulların 

özelliğine bağlı olarak okul müdürünce verilen diğer görev ve sorumlulukları da 

yerine getirirler.  

1.2.6. Okul Yönetimi ve Okul Yöneticileri 

Yönetimin kapsamı ortak amaçlar doğrultusunda, o amaçlara etkili ve yüksek 

verimle ulaĢabilmek için iĢbirliği içinde çalıĢan insanların yapmıĢ oldukları 

faaliyetlerinin koordinasyonunu sağlama, planlama, örgütleyerek düzenli bir Ģekilde 

ilerlemesini sağlama, yöneltme ve denetim yapma iĢlerinden oluĢur (ġimĢek, 

2004:316).  

Yönetim, örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi için problem çözme, koordinasyon 

yapma, örgütleme, planlama ve değerlendirme gibi fonksiyonlarıyla ilgili ilkelerin, 

kavramsal teorilerin, model ve tekniklerin sistemli bir Ģekilde uygulanmasıyla ilgili 

gerçekleĢtirilen faaliyetler bütünüdür. Yönetimi bir süreç, hatta bilim sanat olarak 

kabul etmek gereklidir (Erdoğan, 2008:7).  

Yönetim, belli bir amaç için koyulan hedeflere ulaĢmak adına baĢta insan olmak 

üzere, araç gereçleri ve maddi kaynakları uyumlu ve azami verimlilikle kullanma 

iĢidir (Ġlgar, 2005:35).  Bir amaç doğrultusunda çalıĢan bir örgütün amaçları, örgütün 

sahip olduğu madde ve insan kaynaklarının ulaĢılmak istenen amaçların 

doğrultusunda yönlendirilmesi, denetimi ve değerlendirilmesi gibi eylemlerle 

gerçekleĢir. GerçekleĢtirilen bu eylemlere yönetim adı verilmektedir.  

Yönetim kavramını inceledikten sonra okula ve okul yönetimini inceleyecek 

olursak; anasınıfından baĢlayarak üniversitelere kadar ki; her eğitim seviyesindeki 

kurumlar, birer okuldur ve bu kurumların yöneticileri de okul yöneticileridir. Okul; 
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öğrenciye istenilen davranıĢların, bilgi ve becerilerin, eğitim sisteminin genel, temel 

ve özel amaçlarına uygun Ģekilde bilimsel teknikler kullanılarak kazandırıldığı yerdir 

(Aytaç, 2000:1). Anaokulu müdürü, ilkokul müdürü, ortaokul müdürü, lise müdürü, 

bunların yanında müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı olarak okul yöneticileri 

isimlendirilmiĢlerdir.  

Eğitim sistemindeki okulun alt sistem olduğu gibi, eğitim yönetiminde de okul 

yönetimi bir alt sistem olmaktadır. Ayrıca yönetimin eğitime uygulanmasından 

eğitim yönetimi, eğitim yönetiminin okula uygulanmasından da okul yönetimi 

oluĢmaktadır. Yani okul yönetimi eğitim yönetiminin daha dar bir alanda uygulanma 

Ģeklidir. Okullar eğitim sisteminin temelinde bulunmaktadır. Okul yöneticiliği 

konusunu okul ya da okulların amaçlarına ulaĢmak için etkin ve verimli bir biçimde 

eğitim öğretim faaliyetlerini sürdürebilmesi ile ilgili ilkeler, yöntemler ve teknikleri 

incelemektedir (Bursalıoğlu, 2011:5). 

Okulu milli hedefler doğrultusunda amaçlara uygun olarak yaĢatmak, okul 

yönetiminin önemini ortaya koymaktadır. Okul yönetiminin ilk görevi bu hedefler 

çerçevesinde çalıĢmaktır. Bu görevi gerçekleĢtirmek ancak okuldaki madde ve insan 

kaynaklarını en etkili bir Ģekilde kullanabilmekle gerçekleĢmektedir. 

Okul yöneticisi, bir okulda, hedeflerin gerçekleĢmesi için çalıĢanları örgütleyen, 

onlara emir veren, çalıĢanların yönlendirilmesini, koordinasyonunu sağlayan ve 

denetleyen kiĢilerdir (Gürsel, 2003:91). Ġlk olarak okul yönetiminde okul müdürü, 

müdür baĢyardımcısı, müdür yardımcısı akla gelmektedir. Bununla beraber okulda 

oluĢturulan kurul ve komisyonlar da okul yönetiminde yardımcı unsurlardandır. Okul 

yöneticisi, sorunları deneme yanılma yoluyla değil, bilimsel olarak çözecek ve 

sonucunda baĢarıya ulaĢacaktır. GeliĢmiĢ ülkelerdeki hızlı geliĢmeler, birçok bilim 

alanında olduğu gibi, eğitimde de uzmanlaĢmaya sebep olmuĢtur. Bunun neticesinde 

eğitim yönetimi ve denetimi gibi uzmanlık alanları ortaya çıkmıĢtır (Bursalıoğlu, 

2011:6). Okul yöneticisi, okulda öğretim programlarının uygulanması hususunda 

sorumlu olan ve yetkiye sahip olan kiĢidir (Balcı, 2003:112). 

Thompson (1999:107), ABD'de kurulan bir komisyonun raporuna göre okul 

yöneticilerinin yetiĢtirilmesi hususunda altı temel unsur ortaya koymuĢtur (Çelik, 

2001:408). Bunlar:  

 Öğretmenleri öğrenme vizyonu oluĢması, uygulanması ve paylaĢılmasını 
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kolaylaĢtırmak adına desteklemek,  

 Öğrencilerin öğrenmesi için esnek eğitim öğretim programları geliĢtirmek ve 

destekleyen ve insan kaynaklarını geliĢtiren bir kurum kültürü meydana getirmek, 

 Okulun sahip olduğu tüm kaynakları etkili bir eğitim öğretim ortamı oluĢturmak 

için kullanmak, 

 Okulun çevresiyle iç içe olmak, iĢbirliği içinde bulunmak, toplumsal kaynakları 

yine toplumun ihtiyaçlarını gidermek için kullanmak, 

 Dürüst, etik ilkelere uygun davranıĢlarda bulunmak, 

 Sosyo kültürel, politik, ekonomik ve yerel değiĢmelere kolaylıkla uyum 

sağlamak. 

Okulların eğitim öğretimdeki baĢarıları, belirlenen hedeflere ulaĢma düzeyleri 

büyük ölçüde okulda gerçekleĢtirilen eğitim öğretim faaliyetlerinden sorumlu olan 

yöneticilerin etkinliklerine bağlıdır. Okullarda gerçekleĢtirilen faaliyetlerin tamamı 

büyük küçük ayırmaksızın son derece önemlidir ve hepsi için yapılan planlamalarda 

büyük özen gösterilmelidir. Bu sebeple okul yöneticilerinin omuzlarında önemli 

sorumluluklar bulunmaktadır. Etkili bir okulla ilgili yapılan araĢtırmalar, okul 

yöneticisinin o okuldaki önemli etkenlerden biri olduğunu ortaya koymaktadır 

(Balcı, 1993: 23).  

NASSP‟ın gerçekleĢtirmiĢ olduğu çalıĢmalarda okul yöneticilerinin liderlik rolü 

Ģu Ģekilde belirtilmiĢtir (Cafoğlu, 1992:49-57):  

 Akademik hedeflere ulaĢılabileceğini göstermek, 

 Ortamları yüksek beklentilere göre hazırlama, 

 Öğretimde liderlik yapma, 

 Güçlü ve enerjik olma, 

 Öğretmenlerle iyi iletiĢim kurma, fikir alıĢveriĢinde bulunma, 

 Ortamın düzenli ve disiplinli olmasını sağlama, 

 Kaynakların etkili bir Ģekilde kullanılmasını sağlama,  

 Zamanı iyi yönetme,  

 Sonuçları inceleme ve değerlendirme.  

Çevresindeki olayları ve gerçekleri iyi yorumlayamayan okul yöneticileri neyi 

nasıl doğru yapacaklarına karar veremezler. Ülkemizde bu durumla sistem düzeyinde 

de okul düzeyinde de çoğunlukla karĢılaĢılmaktadır. Eğitim liderleri gerçekleri 
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tanımlamada sorun yaĢadıkları ve yeni oluĢan değerlerden haberdar olmadıkları için 

neyi, neden yaptıklarını farkında değildirler (Özden, 2002:102).  

1.2.6.1. Okul Yöneticilerinin Sorumlulukları   

Milli hedefler doğrultusunda belirlenen amaçlar doğrultusunda okul 

yöneticilerinin birçok görev ve sorumlulukları bulunmaktadır. Ġstenen amaçları 

gerçekleĢtirebilmek adına okul yöneticileri kurumunu ve personelini iyi tanımalı; 

öğrenci ve personel iĢleri açısından iĢlevsel süreçlere iliĢkin görevlerini; yönetim 

süreçlerini oluĢturan planlama, karar verme, örgütleme ve değerlendirme görevlerini 

mükemmel Ģekilde gerçekleĢtirmelidir.  

Okullarda yönetim, okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Okul Öncesi Eğitimi ve Ġlköğretim Kurumları 

Yönetmeliği‟nde okul yönetiminin görev ve sorumlulukları belirtilmiĢtir. 

1.2.6.2. Okul müdürünün görev, yetki ve sorumluluğu 

Okul Öncesi Eğitim ve Ġlköğretim Kurumları Yönetmeliği madde 39 (1)‟de okul 

müdürünün görev, yetki ve sorumlulukları aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır: 

Okul öncesi eğitim kurumları ve ilköğretim kurumları, ilgili mevzuata uygun 

olarak diğer çalıĢanlarla beraber okul müdürü tarafından yönetilirler. Müdür, 

okuldaki öğrenciler, eğitim ve öğretim faaliyetleri, yönetim, okul personeli, tahakkuk 

iĢleri, taĢınır mallar, yazıĢmalar, sosyal faaliyetler, yatılı ve burslu öğrenci iĢlemleri, 

taĢımalı eğitim, güvenliğin sağlanması, beslenme, bakım-onarım, temizlik, düzeni 

sağlama, nöbet, velilerle olan iliĢkiler ve benzeri görevler ile Bakanlık ve millî eğitim 

müdürlüklerince verilen görev ve sorumluluklar ile görev tanımında belirtilmiĢ diğer 

iĢlerin ifa edilmesini sağlar. 

1.2.6.3. Müdür baĢyardımcısı görev, yetki ve sorumluluğu 

Okul Öncesi Eğitim ve Ġlköğretim Kurumları yönetmeliği madde 40 (1)‟de okul 

müdürünün görev, yetki ve sorumlulukları aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır: 

Müdür baĢyardımcısı, okul müdürünün herhangi bir sebeple okulda bulunmadığı 

durumlarda müdürün yerine vekâleten okul müdürlüğü görevini yürütür. Müdürün 

ardından okul yönetiminde söz sahibidir. Müdür baĢyardımcısı, görev tanımında 

belirtilen görevler ile müdür tarafından verilen görevleri yerine getirir. 

1.2.6.4. Müdür yardımcısı görev, yetki ve sorumluluğu 

Okul Öncesi Eğitim ve Ġlköğretim Kurumları yönetmeliği madde 41 (1)‟de okul 
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müdürünün görev, yetki ve sorumlulukları aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır: 

Okul müdürünün ve baĢyardımcısının olmadığı zamanlarda müdürlüğe vekâlet 

ederler. Müdür yardımcısı, görev tanımında belirtilen görevler ile müdür tarafından 

verilen görevleri yerine getirir. 

1.2.7. MEB Rotasyon Uygulamaları 

 1990 yılından bu yana farklı birimlerde farklı görevlerde çalıĢan MEB personeli 

için rotasyon uygulamaları uygulanmıĢtır. Son yıllarda birçok birimde 

uygulanmaktadır. 

 Ġlk olarak 1990 yılında MEB, Ġlköğretim MüfettiĢleri Kurulu Yönetmeliği‟nin 

39. ve 43. maddelerinde eğitim müfettiĢlerinin azami çalıĢma sürelerine bağlı yer 

değiĢtirme uygulamasını yayınlamıĢtır (Millî Eğitim Bakanlığı Ġlköğretim 

MüfettiĢleri Kurulu Yönetmeliği, 1990). 

 Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Atama ve Yer 

DeğiĢtirme Yönetmeliği 2004 yılında duyurulmuĢtur. 2006 yılında ilgili yönetmelikte 

değiĢiklik yapılmıĢ ve azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢikliği ilk 

olarak okul müdürlerine uygulanmıĢtır (MEB 2006). 

13 Ağustos 2009 yılında okul müdürlerine rotasyon uygulamasında değiĢikliğe 

gidilmiĢ ve „Millî Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Atama ve Yer 

DeğiĢtirmelerine ĠliĢkin Yönetmelik‟ e göre aynı okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

rotasyona tabi tutulmalarına karar verilmiĢtir (MEB 2009). 

Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Atama ve Yer 

DeğiĢtirmelerine ĠliĢkin Yönetmelikte DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Yönetmelik 9 

Ağustos 2011 tarihinde yayımlanmıĢ, bu yönetmelikle okul müdürlerine uygulanan 

rotasyon uygulaması müdür yardımcıları ve müdür baĢyardımcılarına da getirilmiĢtir.  

(MEB 2011). 

 Asaleten çalıĢan il milli eğitim müdürleri, ilçe milli eğitim müdürleri ve milli 

eğitim Ģube müdürleri 2013 yılında yayınlanan Millî Eğitim Bakanlığı Personelinin 

Görevde Yükselme, Unvan DeğiĢikliği ve Yer DeğiĢtirme Suretiyle Atanması 

Hakkında Yönetmelik ile birlikte rotasyon uygulamasına dâhil edilmiĢlerdir (MEB 

2013). 

Okul yöneticilerinin ve eğitim denetmenlerinin dâhil edildiği rotasyon 

uygulamasına, öğretmenlerin de dâhil edilmesi söz konusu olmuĢ ve 17 Nisan 2015 
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tarih ve 29329 sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanan MEB Öğretmen Atama ve Yer 

DeğiĢtirme Yönetmeliği ile yürürlüğe girmiĢtir (MEB 2015). 

Yönetmeliğin 48. maddesinde öğretmenin aynı okulda azami çalıĢma süresi 

belirlenmiĢ ve bu süre sonunda yer değiĢtirmelerine karar verilmiĢtir. 30 Eylül 2015 

tarihi itibariyle aynı okulda 8 yıl boyunca görev almıĢ olan öğretmenlerin rotasyona 

tabi tutulacağı vurgulanmıĢtır. Yönetmeliğin geçici 3. maddesinde zorunlu yer 

değiĢikliğinin nasıl uygulanacağı açıklanmıĢtır. Fakat 4 Temmuz 2015 tarih ve 29406 

sayılı Resmi Gazete‟de yayınlanan Öğretmen Atama ve Yer DeğiĢtirme 

Yönetmeliğinde DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Yönetmelik ile 8 yıl olarak belirlenen 

aynı kurumda görev yapabilme süresi 12 yıla çıkarılmıĢtır. Yönetmeliğe eklenen 

geçici madde ile zorunlu yer değiĢikliğine tabi olacak öğretmenlerin görev süreleri de 

yeniden belirlenmiĢtir. Böylelikle, 2014-2015 öğretim yılı için daha önce 12 yıl 

olarak belirlenen aynı eğitim kurumunda çalıĢma süresinin, 15 yıla çıkarılmasına 

karar verilmiĢtir. Rotasyon planlaması, aynı eğitim kurumunda; 2014-2015 öğretim 

yılında 15 yıl, 2015-2016 öğretim yılında 14 yıl, 2016-2017 öğretim yılında 13 yıl 

görev yapan öğretmenlere uygulanması Ģeklinde yapılmıĢtır. Fakat uygulama yine 

bakanlık tarafından ileri bir tarihe ertelenmiĢtir. 

1.2.8. Zorunlu Yer DeğiĢtirmenin Yasal Dayanakları 

Milli Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer DeğiĢtirme Yönetmeliği, 17 

Nisan 2015 tarih ve 29329 sayılı Resmi Gazete‟ de yayınlanmıĢ ve 48. maddede 

öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmesine iliĢkin 

esaslar belirtilmiĢtir. 

Öğretmenlerin aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresi; 

(1)Öğretmenler, aynı eğitim kurumunda adaylık dâhil toplamda en fazla 8 yıl 

görev yapabilir.  

(2) Aynı eğitim kurumunda yer değiĢtirme yapılacak yılın 30 Eylül tarihi 

itibarıyla toplam 8 yıl görev yapan öğretmenlerin atamaları, yapılacak duyuru 

üzerine ders yılının sona erdiği tarihten itibaren en fazla iki ay içinde, coğrafi durum 

ve ulaĢım Ģartları göz önünde bulundurularak valiliklerce belirlenen ilçe gruplarında 

olmak üzere alanlarında öğretmen ihtiyacı bulunan eğitim kurumlarına tercihleri 

doğrultusunda hizmet puanı üstünlüğüne göre yapılır. Tercihlerine atanamayanlar ile 

tercih yapmayanların atamaları ise aynı eğitim kurumundaki görev süresi en fazla 
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olandan baĢlamak üzere alanlarında öğretmen ihtiyacı bulunan ilçe gruplarındaki 

eğitim kurumlarına valiliklerce resen yapılır.  

(3) Duyuruda; alanlar itibarıyla boĢ öğretmen kadroları, bu madde kapsamında 

ataması yapılacaklardan boĢalacak muhtemel öğretmen kadroları, baĢvurunun 

yapılma Ģekli, baĢvuru yeri ve süresi ile diğer hususlara yer verilir.  

(4) Bu maddeye göre yapılacak atamalarda, öğretmenlere en fazla 40 eğitim 

kurumu tercih etme hakkı verilir. 

(5) Bu madde kapsamında yer değiĢtirecek öğretmenlerin hizmet puanlarının 

hesabında baĢvuru tarihinin son günü dikkate alınır. 

(6) 8 yıllık görev süresinin hesabına; aynı eğitim kurumunda ikinci görev 

kapsamında yönetici olarak geçen görev süreleri hariç olmak üzere yıllık izin, 

hastalık izni, vekâlet, geçici görev ve benzeri nedenlerle fiilen yapılmayan 

öğretmenlik görevleri de dâhil edilir. 

(7) Adı değiĢen, dönüĢen veya birleĢtirilen eğitim kurumlarında geçen sürelerin 

tamamı 8 yıllık görev süresinin hesabında birlikte dikkate alınır.  

(8) Spor liselerinin beden eğitimi ve güzel sanatlar liselerinin müzik ve görsel 

sanatlar/resim öğretmenliklerine ilgili mevzuatı uyarınca sınavla atanmıĢ olanlardan 

aynı eğitim kurumunda 8 yıllık görev süresini dolduranların baĢka eğitim kurumuna 

atamaları, aynı kapsamda bulunan eğitim kurumları ile sınırlı olarak yapılır.  

(9) BirleĢtirilmiĢ sınıf uygulaması yapılan eğitim kurumlarında görev yapanlar 

hariç olmak üzere alanı sınıf öğretmeni olan öğretmenlerden ara sınıflarda görev 

yapmakta iken aynı eğitim kurumunda 8 yıllık görev süresini dolduranların baĢka 

eğitim kurumuna atamaları, aynı sınıf ve Ģubeyle devam etmeleri Ģartıyla 4 üncü 

sınıfı okuttukları ders yılının sona erdiği tarih itibarıyla yapılır.  

(10) Kadrolarının olduğu ilçe gruplarında bulunan eğitim kurumlarında 

alanlarında norm kadro açığı bulunmayan öğretmenlerin yer değiĢtirme iĢlemleri, 

aynı kapsamdaki bir sonraki atama dönemine kadar ertelenir.  

(11) Bu madde hükümleri, terör eylemleri etkisi ve sebebiyle Ģehit olan veya 

çalıĢamayacak derecede malul olan ya da malul olup da çalıĢabilir durumda olan 

kamu görevlileri ile er ve erbaĢların öğretmen olan eĢ ve çocukları ile anne, baba ve 

kardeĢleri; engelli öğretmenler; engellilik durumuna bağlı yer değiĢikliği yapanlardan 
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bu durumları devam eden öğretmenler ve özel eğitim kurumlarında görev yapan 

öğretmenler hakkında uygulanmaz. 

Aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresi uygulama süreci;  

Geçici Madde: 3 – (1) 48 inci madde hükümleri aynı eğitim kurumunda; 2014- 

2015 öğretim yılında 12 yıl, 2015-2016 öğretim yılında 11 yıl, 2016-2017 öğretim 

yılında 10 yıl, 2017-2018 öğretim yılında 9 yıl görev yapan öğretmenler hakkında 

uygulanır. 

4 Temmuz 2015 tarih ve 29406 sayılı Resmi Gazete‟ de Öğretmen Atama ve Yer 

DeğiĢtirme Yönetmeliği‟nin 48. Maddesinde geçen “8” ibareleri “12” ile 

değiĢtirilmiĢtir. Böylelikle öğretmenlerin adaylık dâhil aynı eğitim kurumunda azami 

çalıĢma süreleri 8 yıldan 12 yıla çıkartılmıĢtır. Ayrıca Geçici Madde 3,  (1) 48 inci 

madde hükümleri aynı eğitim kurumunda; 2014-2015 öğretim yılında 15 yıl, 2015-

2016 öğretim yılında 14 yıl, 2016-2017 öğretim yılında 13 yıl görev yapan 

öğretmenler hakkında uygulanır.” Ģeklinde değiĢtirilmiĢtir. 

Yönetmelik yayınlandıktan sonra Milli Eğitim Bakanlığı tarafından bir duyuru 

metni yayınlanmıĢtır. 

Öğretmenlerin, aynı eğitim kurumunda azamî çalıĢma süresine bağlı yer 

değiĢtirme iĢlemleri, Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer DeğiĢtirme 

Yönetmeliği hükümleri doğrultusunda aĢağıda belirtilen açıklama çerçevesinde 

yapılacaktır.  

1- Aynı eğitim kurumunda 30 Eylül 2015 tarihi itibarıyla toplam 15 yıl görev 

yapan öğretmenler, azamî çalıĢma süresine bağlı yer değiĢtirme isteğinde 

bulunacaktır.  

2- 15 yıllık görev süresinin hesabına; aynı eğitim kurumunda ikinci görev 

kapsamında yönetici olarak geçen görev süreleri hariç olmak üzere yıllık izin, 

hastalık izni, vekâlet, geçici görev ve benzeri nedenlerle fiilen yapılmayan 

öğretmenlik görevleri de dâhil edilecektir.  

3- Hizmetin gereği veya idari tasarrufla görev yeri değiĢtirilen öğretmenlerden 

yargı kararı gereğince eski görev yerlerine iade edilenlerin çalıĢma sürelerinin 

hesabında, eski ve yeni görev yerlerindeki hizmet süreleri birlikte 

değerlendirilecektir.  

4- Adı değiĢen, dönüĢen veya birleĢtirilen eğitim kurumlarında geçen görev 
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sürelerinin tamamı 15 yıllık sürenin hesabında birlikte dikkate alınacaktır.  

Örneğin;  

a) (A) Ġlkokulunda 10 yıl görev yapan bir öğretmenin bu eğitim kurumunun 

adının (B) Ġlkokulu olarak değiĢmesi sonrasında aynı okulda 6 yıl daha görev yapmıĢ 

olması durumunda, bu öğretmenin görev süresi 10+6=16 yıl olarak hesaplanacak ve 

aynı eğitim kurumunda azamî çalıĢma süresine bağlı yer değiĢtirme isteğinde 

bulunacaktır.  

b) (A) Ġlköğretim Okulu iken dönüĢtürülerek (A) Ġlkokulu olan eğitim 

kurumunda görevine devam eden bir öğretmenin 15 yıllık görev süresinin hesabında, 

(A) Ġlköğretim Okulu ile (A) Ġlkokulunda geçen görev süreleri birlikte 

değerlendirilecektir.  

c) (A) Ġlköğretim Okulu iken dönüĢtürülerek (A) Ortaokulu olan eğitim 

kurumunda görevine devam eden bir öğretmenin 15 yıllık görev süresinin hesabında, 

(A) Ġlköğretim Okulu ile (A) Ortaokulunda geçen görev süreleri birlikte 

değerlendirilecektir.  

ç) Aynı bahçede farklı binalarda eğitim yapılan (A) Ġlköğretim Okulunun, aynı 

bahçede olmak üzere (A) Ġlkokulu ve (A) Ortaokuluna dönüĢmesi durumunda, daha 

önce görev yaptıkları bina olup olmadığına bakılmaksızın (A) Ġlköğretim Okulu, (A) 

Ġlkokulu ve (A) Ortaokulunda geçen görev süreleri birlikte değerlendirilecektir.  

d) Aynı binada farklı katlarda eğitim yapılan (A) Ġlköğretim Okulunun, aynı 

binada olmak üzere (A) Ġlkokulu ve (A) Ortaokuluna dönüĢmesi durumunda, daha 

önce görev yaptıkları kat olup olmadığına bakılmaksızın (A) Ġlköğretim Okulu, (A) 

Ġlkokulu ve (A) Ortaokulunda geçen görev süreleri birlikte değerlendirilecektir.  

e) (A) Ortaokulu iken bu okulda görev yapan öğretmenlerden eğitim kurumunun 

dönüĢtürülerek (B) Ġmam Hatip Ortaokulu olmasından sonra bu okulda da görevine 

devam eden öğretmenlerin görev süreleri birlikte değerlendirilecektir.  

f) (A) Ortaokulu iken bu okulda görev yapan öğretmenlerden eğitim kurumunun 

dönüĢtürülerek (B) Ġmam Hatip Lisesi olmasından sonra bu okulda da görevine 

devam eden öğretmenlerin görev süreleri birlikte değerlendirilecektir.  

g) (A) Lisesi iken bu eğitim kurumunda görev yapan öğretmenlerden eğitim 

kurumunun dönüĢtürülerek (B) Ġmam Hatip Ortaokulu olmasından sonra da bu 

okulda görevine devam eden öğretmenlerin görev süreleri birlikte 
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değerlendirilecektir.  

ğ) (A) Çok Programlı Lisesi iken bu okulda görev yapan öğretmenlerden eğitim 

kurumunun dönüĢtürülerek (B) Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi olmasından sonra 

da bu okulda görevine devam eden öğretmenlerin görev süreleri birlikte 

değerlendirilecektir.  

h) (A) Anadolu Lisesi iken bu okulda görev yapan öğretmenlerden eğitim 

kurumunun dönüĢtürülerek (B) Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi olmasından sonra 

da bu okulda görevine devam eden öğretmenlerin görev süreleri birlikte 

değerlendirilecektir.  

ı) (A) Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi iken bu okulda görev yapan 

öğretmenlerden eğitim kurumunun dönüĢtürülerek (B) Ġmam Hatip Lisesi 

olmasından sonra da bu okulda görevine devam eden öğretmenlerin görev süreleri 

birlikte değerlendirilecektir.  

i) (A) Ġlköğretim Okulunda görev yapan bazı alan öğretmenlerinden eğitim 

kurumunun dönüĢtürülerek (A) Ġlkokulu olması nedeniyle bu okul dıĢındaki (B) 

Ortaokuluna atananların 15 yıllık görev süresinin hesabında (A) Ġlköğretim Okulunda 

geçen görev süreleri dikkate alınmayacak; bir baĢka ifadeyle görev süreleri yeni 

atandıkları (B) Ortaokuluna baĢladıkları tarihten itibaren sıfırdan baĢlayacaktır.  

j) (A) Ġlköğretim Okulunda görev yapan bazı alan öğretmenlerinden eğitim 

kurumunun dönüĢtürülerek (A) Ortaokulu olması nedeniyle bu okul dıĢındaki (B) 

Ġlkokuluna atananların 15 yıllık görev süresinin hesabında (A) Ġlköğretim Okulunda 

geçen görev süreleri dikkate alınmayacak; bir baĢka ifadeyle görev süreleri yeni 

atandıkları (B) Ġlkokuluna baĢladıkları tarihten itibaren sıfırdan baĢlayacaktır.  

k) (A) Ortaokulu ve (B) Ġmam Hatip Ortaokulu iken bu eğitim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerden okulların birleĢtirilerek (C) Ġmam Hatip Lisesine 

dönüĢtürüldükten sonra da bu okulda görevine devam eden öğretmenlerin (A) 

Ortaokulu ve (C) Ġmam Hatip Lisesinde geçen görev süreleri birlikte 

değerlendirilecek, yine aynı Ģekilde (B) Ġmam Hatip Ortaokulu ve (C) Ġmam Hatip 

Lisesinde geçen görev süreleri de birlikte değerlendirilecektir.  

l) Karma eğitim yapılmakta olan (A) Ġmam Hatip Lisesinde eğitim gören kız 

öğrencilerin yeni açılan (B) Kız Ġmam Hatip Lisesine nakledilmesi üzerine (A) Ġmam 

Hatip Lisesinden bu eğitim kurumuna atanan öğretmenlerin görev süreleri, yeni 
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atandıkları (B) Kız Ġmam Hatip Lisesine baĢladıkları tarihten itibaren sıfırdan 

baĢlayacaktır.  

m) (A) Ġlkokulu veya (B) Ortaokulu iken eğitim-öğretime kapatılan eğitim 

kurumlarında görev yapmakta iken, (C) Ġlkokulu veya (D) Ortaokuluna atanan 

öğretmenlerin görev süreleri, yeni atandıkları eğitim kurumlarına baĢladıkları 

tarihten itibaren sıfırdan baĢlayacaktır.  

n) (A) Anadolu Lisesinde 13 yıl görev yaptıktan sonra (B) Anadolu Lisesine 

atanan ve bu eğitim kurumunda da 15 yıl çalıĢma süresinin dolduran bir öğretmen, 

bu atama döneminde (A) Anadolu Lisesini tercih ederek bu eğitim kurumuna 

atanması halinde, (A) Anadolu Lisesinde daha önce 13 yıl çalıĢtığı süre ile 2015-

2016 eğitim ve öğretim yılı çalıĢma süresi dikkate alındığında, bu eğitim kurumunda 

13+1=14 yıl görev yapmıĢ olacağından 2016 yılında bu kapsamda yeniden yer 

değiĢtirmeye tabi tutulacağını göz önünde bulundurmalıdır.  

5- Aynı eğitim kurumunda alanı değiĢen öğretmenlerin 15 yıllık görev süresinin 

hesabında alan değiĢikliğinden önceki görev süreleri de dikkate alınacaktır.  

Örneğin; (A) Ġlköğretim Okulunda sınıf öğretmeni olarak görev yapmakta iken 

alan değiĢikliği sonrasında aynı eğitim kurumuna beden eğitimi öğretmeni olarak 

atanan öğretmenin 15 yıllık görev süresinin hesabında aynı eğitim kurumunda geçen 

görev süreleri birlikte değerlendirilecektir.  

6- Aynı eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresinin hesabında kesintili süreler 

de dâhil edilecektir.  

Örneğin; (A) Lisesinde 9 yıl görev yaptıktan sonra baĢka bir eğitim kurumuna 

yer değiĢtiren ve daha sonra (A) Lisesine yeniden atanarak aynı okulda 7 yıl daha 

görev yapan bir öğretmenin 15 yıllık görev süresinin hesabında, söz konusu görev 

süreleri birlikte değerlendirilecek ve aynı eğitim kurumunda daha önce görev yaptığı 

9 yıllık süre de dâhil edilerek bu öğretmenin görev süresi 9+7=16 yıl olarak 

hesaplanacaktır.  

7- Aynı eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresini tamamlayan öğretmenler, 

coğrafi durum ve ulaĢım Ģartları göz önünde bulundurularak kadrolarının bulunduğu 

ilçe grupları sınırlılığında olmak üzere alanlarında öğretmen ihtiyacı bulunan 40 

eğitim kurumunu tercih edebilecektir. Valiliklerce belirlenen ilçe grupları, il millî 

eğitim müdürlüklerince internet sayfasında yayınlanacaktır.  
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8- 15 yıllık çalıĢma süresine bağlı olarak yer değiĢtirecek öğretmenler, daha önce 

toplam 15 yıl süreyle görev yaptıkları eğitim kurumlarını tercih edemeyecektir.  

9- Spor liselerinin beden eğitimi öğretmenliğine ilgili mevzuatı uyarınca sınavla 

atanmıĢ olan öğretmenlerden bulundukları eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma 

süresini tamamlayanlar, spor liselerini tercih edebilecekleri gibi istemeleri halinde 

alanları itibarıyla atanabilecekleri diğer eğitim kurumlarını da tercih edebilecektir.  

10- Güzel sanatlar liselerinin müzik ve görsel sanatlar/resim öğretmenliklerine 

ilgili mevzuatı uyarınca sınavla atanmıĢ olan öğretmenlerden bulundukları eğitim 

kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresini tamamlayanlar, güzel sanatlar liselerini tercih 

edebilecekleri gibi istemeleri halinde alanları itibarıyla atanabilecekleri diğer eğitim 

kurumlarını da tercih edebilecektir.  

11- BiliĢim Teknolojileri alan öğretmenlerinden “Bilgisayar ve Öğretim 

Teknolojileri Öğretmenliği”, “Matematik-Bilgisayar Bölümü”, “Ġstatistik ve 

Bilgisayar Bilimleri”, “Bilgisayar Teknolojisi Bölümü/Bilgisayar Teknolojisi ve 

BiliĢim Sistemleri Bölümü” ve “Bilgi Teknolojileri” mezunları, mesleki ve teknik 

ortaöğretim kurumlarını tercih edemeyecektir.  

12- Fen liseleri ve sosyal bilimler liselerinin bütün alan öğretmenleri aynı tür 

eğitim kurumlarını tercih edebilecekleri gibi diğer eğitim kurumlarını da tercih 

edebilecektir. Aynı Ģekilde diğer eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenler de 

alanları itibarıyla atanabilme dıĢında baĢkaca bir Ģart aranmaksızın fen liseleri ve 

sosyal bilimler liselerini tercih edebilecektir.  

13- Spor liseleri ve güzel sanatlar liseleri dıĢındaki eğitim kurumlarında görevli 

görsel sanatlar/resim, müzik ve beden eğitimi alan öğretmenlerinden daha önce ilgili 

mevzuatına göre spor liseleri ile güzel sanatlar liselerine atanmıĢ olanlar, ayrıldıkları 

tarihten itibaren aradan beĢ yıldan fazla süre geçmemiĢ olması Ģartıyla bu eğitim 

kurumlarını tercih edebilecektir.  

14- BirleĢtirilmiĢ sınıf uygulaması yapılan eğitim kurumlarında görev yapanlar 

hariç olmak üzere, alanı sınıf öğretmeni olan öğretmenlerden ara sınıflarda görev 

yapmakta iken aynı eğitim kurumunda 15 yıllık görev süresini dolduranların baĢka 

eğitim kurumuna atamaları, aynı sınıf ve Ģubeyle devam etmeleri Ģartıyla 4‟üncü 

sınıfı okuttukları ders yılının sona erdiği tarihe kadar ertelenecektir.  

Örneğin; (A) Ġlkokulunda 15 yıldır sınıf öğretmeni olarak görev yapan ve halen 
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2‟nci sınıfı okutan bir öğretmenin aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresine 

bağlı olarak yapacağı yer değiĢtirme, 4‟üncü sınıfı okuttuğu ders yılının sona erdiği 

tarihe kadar 2 yıl ertelenecektir.  

15- Terör eylemleri etkisi ve sebebiyle Ģehit olan veya çalıĢamayacak derecede 

malul olan ya da malul olup da çalıĢabilir durumda olan kamu görevlileri ile er ve 

erbaĢların öğretmen olan eĢ ve çocukları ile anne, baba ve kardeĢleri; engelli 

öğretmenler; engellilik durumuna bağlı yer değiĢikliği yapanlardan bu durumları 

devam eden öğretmenler ve özel eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenler, aynı 

eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresine bağlı olarak yapılacak yer 

değiĢtirmelere tabi tutulmayacaktır.  

16- Aynı eğitim kurumunda 15 yıllık görev süresini dolduranlardan baĢvuru 

tarihlerinde aylıksız izinli olanların baĢka eğitim kurumuna atamaları, aylıksız 

izinlerinin bitimini müteakip bu kapsamda yapılacak ilk yer değiĢtirme dönemine 

kadar ertelenecektir.  

17- Eğitim Kurumu müdürlükleri, ilçe ve il millî eğitim müdürlükleri, yukarıda 

belirtilen aynı eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresini doldurmaları nedeniyle 

yer değiĢtirecek öğretmenlerin tespit ve takibini yaparak bu öğretmenlerin yer 

değiĢtirme baĢvuru formu doldurmasını sağlayacaktır. BaĢvuru formu 

doldurmayanların formları eğitim kurumu müdürlüklerince doldurularak 

onaylanacaktır.  

18-BaĢvurular, http://mebbis.meb.gov.tr veya http://ikgm.meb.gov.tr 

adreslerinde yer alan Elektronik BaĢvuru Formu doldurulmak suretiyle yapılacaktır.  

19- Elektronik BaĢvuru Formu dıĢında bir belgeyle veya posta yoluyla yapılan 

baĢvurular; gerekli Ģartları taĢımayan baĢvurular; gerçeğe aykırı bilgi ve belgeyle ya 

da istenilen bilgileri uygun biçimde iĢaretlemeden yapılan baĢvurular ile Elektronik 

BaĢvuru Formu imzalanmadan ve onaylanmadan yapılan baĢvurular geçersiz 

sayılacak; geçersiz baĢvurulara dayalı olarak yapılan yer değiĢtirmeler iptal 

edilecektir.  

20- Yer değiĢtirme iĢ ve iĢlemlerinin yürütülmesi, baĢvuruların onaylanması ve 

reddedilmesinden sırasıyla eğitim kurumu, ilçe ve il millî eğitim müdürlükleri 

görevli, yetkili ve sorumlu olacaktır. 

21- BaĢvuru formunun doğru ve eksiksiz doldurulmasından baĢvuruyu yapan 
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öğretmen sorumlu olacak; öğretmenler, baĢvuruların onay iĢlemleri tamamlanmadan 

eğitim kurumu yöneticiliklerinden belgeye dayalı bilgi düzeltme talebinde 

bulunabilecek ve bilgi düzeltmesi yaptıran öğretmenler, süresi içinde yeniden 

baĢvuru yapabilecektir. Ancak, baĢvurunun il millî eğitim müdürlüğünce 

onaylanmasından sonra hiçbir surette düzeltme yapılmayacaktır.  

22- Yer değiĢtirme baĢvurusunda bulunan öğretmenlerden görev yaptığı il/ilçe 

dıĢında bulunanlar, her türlü iletiĢim aracıyla kadrosunun bulunduğu eğitim kurumu 

müdürlüğünü bilgilendirmek suretiyle baĢvurularının onaylanmasını isteyebilecek; 

eğitim kurumu yöneticileri de süresi içinde baĢvuruları onaylayacaklardır. Elektronik 

BaĢvuru Formlarının çıktısı, formu onaylayan eğitim kurumu müdürlüklerince 

baĢvurusu onaylanan öğretmenlere daha sonra imzalattırılacaktır.  

23- BaĢvurular, sırasıyla eğitim kurumu, ilçe ve il millî eğitim müdürlüklerince 

onaylandıktan sonra geçerlilik kazanacaktır. BaĢvurular, baĢvurunun yapıldığı veya 

izleyen gün içinde eğitim kurumu müdürlüklerince; eğitim kurumu müdürlüğünün 

onayını takip eden gün içinde ise ilçe ve il millî eğitim müdürlüklerince 

onaylanacaktır. Son gün yapılan baĢvuruların onay iĢlemleri aynı gün 

tamamlanacaktır.  

24- Yer değiĢikliği baĢvurusunda bulunan öğretmenlerin hizmet puanları, 24 

Temmuz 2015 tarihi dikkate alınarak belirlenecektir.  

25- Aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresine bağlı olarak yapılacak yer 

değiĢtirmeler, öğretmenlerin tercihleri de dikkate alınarak hizmet puanı üstünlüğü 

göre yapılacaktır.  

26- Kadrolarının olduğu ilçe gruplarında bulunan eğitim kurumlarında 

alanlarında norm kadro açığı bulunmayan öğretmenlerin yer değiĢtirme iĢlemleri, 

aynı eğitim kurumunda azami çalıĢma süresine bağlı olarak yapılacak bir sonraki 

atama dönemine kadar ertelenecektir.  

27- Aynı eğitim kurumunda 15 yıllık çalıĢma süresine bağlı yer değiĢtirecek 

öğretmenlerden tercihlerine atanamayanlar ile tercihte bulunmayanların atamaları, 

aynı eğitim kurumundaki görev süresi en fazla olandan baĢlamak üzere alanlarında 

öğretmen ihtiyacı bulunan kadrolarının bulunduğu ilçe grubundaki eğitim 

kurumlarına valiliklerce resen yapılacaktır. Resen yapılacak atamalarda mazeret 

durumları göz önünde bulundurulacaktır.  
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28- Yer değiĢtirme baĢvuruları 20-24 Temmuz 2015 tarihleri arasında alınacak; 

atamalar 29 Temmuz 2015 tarihinde yapılacaktır.  

29- Yer değiĢtirme baĢvurularına iliĢkin tereddütler öncelikle il millî eğitim 

müdürlüklerince giderilecek; bu Ģekilde giderilemeyen tereddütler ise Bakanlığa 

bildirilecektir. Yukarıda belirtilen açıklamalarda yer almayan hususlarda Millî 

Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer DeğiĢtirme Yönetmeliğinin ilgili 

hükümleri esas alınacaktır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

ÖĞRETMEN ROTASYONUNA YÖNELĠK YÖNETĠCĠ DÜġÜNCELERĠ 

ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

2. ARAġTIRMANIN TANITIMI, YÖNTEMĠ VE BULGULARI 

Bu bölümde; Karabük ilinde Milli Eğitim Bakanlığına bağlı okullarda çalıĢan 

okul yöneticilerinin MEB tarafından uygulanması planlanan öğretmenlerin azami 

çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmelerine yönelik düĢüncelerini saptama 

hususunda yapılan araĢtırma tanıtılacak olup, bu kapsamda araĢtırmanın konusu, 

amacı, önemi, kapsamı ve kısıtları, yöntemi, verilerin toplanması ve elde edilen 

verilen çözümlenmesinde kullanılan istatiksel yöntemlerden ve tekniklerden 

bahsedilecek ve elde edilen sonuçlar yayınlanacaktır. 

2.1.  AraĢtırmanın Konusu 

 Karabük Ġl Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı merkez ve ilçelerde toplam 198 okul 

ve kurum bulunmakta, 2680 öğretmen, 122 müdür, 6 müdür baĢyardımcısı, 141 

müdür yardımcısı görev yapmaktadır. Sadece Ġl Merkezinde ise 67 ilk ve orta 

dereceli devlet okulu bulunmakta, kadrolu 1200 öğretmen görev yapmakta ve 137 

okul yöneticisi çalıĢmaktadır. http://karabuk.meb.gov.tr/  (15.05.2015) 

 Bu çalıĢmanın konusu, MEB tarafından uygulanması planlanan öğretmenlerin 

azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢikliği hususunun okul yöneticileri 

tarafından nasıl algılandığının tespit edilmesidir. 

2.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı 

zorunlu yer değiĢtirmesine yönelik düĢüncelerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu 

amaçlar çerçevesinde araĢtırmanın alt amaçları aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır: 
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a) Öğretmen rotasyonunun bireysel ve kurumsal geliĢime etkisine yönelik 

yönetici düĢüncelerinin belirlenmesi, 

b) Öğretmen rotasyonunun öğretmene ve öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma 

olan katkısına yönelik yönetici düĢüncelerinin belirlenmesi, 

c) Öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik yönetici 

düĢüncelerinin belirlenmesi. 

d) Öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine yönelik yönetici 

düĢüncelerinin belirlenmesi. 

2.3. AraĢtırmanın Önemi 

Bu araĢtırma, uygulanması planlanan öğretmen rotasyonu ile ilgili bakanlığa bir 

öneri niteliği taĢıyacaktır. MEB, rotasyon uygulaması öncesinde yeteri kadar 

öğretmen ve yönetici görüĢlerine baĢvurmamıĢtır. Özellikle rotasyona tabi olan 

öğretmenlerle çalıĢacak olan yöneticilerin bu uygulamaya karĢı görüĢleri önem arz 

etmektedir. Yapılan çalıĢma sayesinde rotasyon sonrası karĢılaĢılabilecek olumsuz 

sonuçlara karĢı alınacak tedbirler farklı bakıĢ açılarıyla değerlendirilebilecektir. 

Ayrıca yapılan çalıĢma, rotasyona tabi olacak olan öğretmenlere yol gösterici niteliği 

taĢıyacak, olumlu sonuçları sayesinde de öğretmenler rotasyona karĢı daha ılımlı 

yaklaĢacaklardır. AraĢtırma konusunun belirlendiği dönemde yapılan literatür 

taramasında 2 adet makale çalıĢması olduğu, bu makalelerde de rotasyona genel 

olarak bakıldığı görülmüĢtür. Bu durumda yapılan çalıĢmanın öğretmen rotasyonuyla 

ilgili araĢtırma açığını kapatacağı düĢüncesindeyiz. 

2.4. AraĢtırmanın Kapsamı, Kısıtları ve Varsayımlar 

 AraĢtırmanın kapsamını, Karabük ili merkez ilçedeki okullar oluĢturmaktadır. 

Yapılan araĢtırmanın kısıtları ise aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır:  

 AraĢtırma verilerin toplandığı 2015-2016 ve 2016-2017 eğitim-öğretim 

yıllarıyla sınırlıdır. 

 AraĢtırma sonuçları, Karabük il merkezindeki MEB‟ e bağlı devlet 

okullarında görev yapan okul müdürleri, müdür baĢyardımcıları ve müdür 

yardımcılarının görüĢleriyle sınırlıdır. 

AraĢtırmanın varsayımları ise Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır:  

 AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracının uygun ve güvenilir bir veri 

toplama aracı olduğu,  



46  

 Katılımcıların çalıĢmanın amacını ve ankette yer alan ifadeleri doğru 

biçimde anlayarak cevapladığı varsayılmaktadır.  

2.5. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu araĢtırmada nicel bir araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. Bu kapsamda Karabük 

Ġli Merkez Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı eğitim kurumlarında çalıĢan okul 

yöneticilerine yapılan anket çalıĢması bağımsız grup T-Testi ve one-way anova testi 

analiz yöntemleriyle değerlendirmeye tabi tutulmuĢ ve araĢtırma sonuçlandırılmıĢtır.  

2.5.1. Anakütle ve Örneklem 

Öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmelerinin okul 

yöneticilerinin düĢüncelerine göre belirlenmesi hususunda yapılan bu araĢtırma için 

ideal çalıĢma evreni Türkiye‟deki ilk ve orta dereceli devlet okullarında çalıĢan okul 

yöneticileri oluĢturmaktadır. Fakat bu denli geniĢ bir evren üzerinde çalıĢmak uzun 

zaman alacağından ve ulaĢım ve izinler konusunda yaĢanacak olumsuzluklar da göz 

önünde bulundurularak, ulaĢılabilir evren olması sebebiyle Karabük il merkezindeki 

devlet okullarında çalıĢan okul yöneticileri seçilmiĢtir. 

2016-2017 eğitim öğretim yılında Karabük il merkezindeki ilk ve orta dereceli 

devlet okullarında çalıĢan 137 okul yöneticisi araĢtırmanın ana kütlesini 

oluĢturmaktadır. Ana kütleyi oluĢturan 137 yöneticiyi temsil eden asgari sayı 103 

olduğundan (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2010:135), 126 

yöneticiye anket uygulanmıĢ olup bu anketlerin tümü değerlendirmeye dâhil 

edilmiĢtir. 

2.5.2. Anketin OluĢturulması 

AraĢtırma aĢamasında gerekli literatür taramaları yapılmıĢ ve konu hakkında 

yazılan iki adet makale ve rotasyonla iliĢkili diğer çalıĢmalar incelenmiĢtir. Bu 

çalıĢmalardan yola çıkılarak öğretmen rotasyonuna dair anket soruları hazırlanmıĢ ve 

veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır.  

Bu anket çalıĢması demografik özelliklerin belirlendiği ve öğretmen rotasyonu 

hususunda okul yönetici düĢüncelerinin analiz edilmeye çalıĢıldığı iki bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölümde rotasyon kavramı, çeĢitleri, rotasyonun faydalı ve 

zararlı etkilerinden, öğretmen, yönetim, yönetici, okul yönetimi ve okul yöneticisi 

kavramlarından ve zorunlu yer değiĢtirmenin yasal dayanaklarından bahsedilmiĢ, 

ikinci bölümde ise likert ölçeği ile yöneticilerin düĢünceleri analiz edilmiĢtir. Anket 
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formu Ek 1‟ de bulunmaktadır.  

2.5.3. Anket Güvenilirlik 

Anket cevaplarının tutarlılığı güvenilirlik (Cronbach‟s Alpha) analizi ile 

ölçülmektedir ve beĢli likert ölçeği ile alınan yanıtlar güvenilirlik analizine tabi 

tutulabilir. Verilerin toplanmasında kullanılan ve beĢli likert ölçekli ifadelerin 

bulunduğu veri toplama aracının güvenilirliği Cronbach‟s Alpha Katsayısı ile 

değerlendirilmiĢtir. Cronbach‟s alpha katsayısının değerlerine göre güvenilirlik 

katsayıları Tablo 2‟deki gibidir. http://www.ekonomianaliz.com/guvenilirlik-analizi-

reliability-analysis (02.11.2016). 

Tablo 2. Cronbach’s Alpha Güvenilirlik Katsayıları 

 

Cronbach’s alpha  Güvenilirlik  

α  ≥  0,9  Mükemmel  

0,9 > α ≥ 0,8 Ġyi  

0,8 > α ≥ 0,7  Kabul edilebilir  

0,7 > α ≥ 0,6 ġüpheli  

0,6 > α ≥ 0,5 Kötü  

0,4 > α  Güvenilmez  

Anketteki ifadeler öğretmen rotasyonunun yönetici düĢüncelerine göre 

gruplandırılmıĢtır. 

BeĢli likert ölçeği ile katılımcıların ifadeleri alınmıĢ ve yanıtlara güvenirlilik 

ölçeği uygulanmıĢtır.  

Ġlk olarak anketin güvenirliliğini ölçmek için 43 kiĢinin katılımıyla bir pilot 

uygulama yapılmıĢtır. Uygulama sonrası yapılan analizlerde 39 olan anket soru sayısı 

istatistiki analize elveriĢli olmayan sorular çıkarıldıktan sonra 23‟e düĢürülmüĢ ve 

öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı olarak zorunlu yer değiĢtirmelerinin 

okul yöneticilerinin düĢüncelerine yönelik ifadelere 43 katılımcının verdiği yanıtlara 

uygulanan güvenirlilik analizine göre Cronbach‟s Alpha katsayısı % 90 olarak tespit 

edilmiĢtir.  Cronbach‟s Alpha katsayısının 0,90 çıkması ölçeğin güvenirliliğinin 

mükemmel olduğunu ortaya koymaktadır.  

Güvenirlilik analizi sonrasında çalıĢmanın örnek kütlesine anket uygulanmıĢtır. 

Anketteki 7,17,19,21,22 ve 23 numaralı sorular analizi daha anlamlı hale getirmek 

için istatistiki açıdan uygun olmadığından dolayı kapsam dıĢı bırakılmıĢtır.  17 

sorudan oluĢan ankete örnek kütlesini oluĢturan 126 katılımcının verdiği yanıtlara 

uygulanan güvenirlilik analizine göre Cronbach‟ Alpha katsayısı Tablo 3‟te 
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görüldüğü üzere % 90,3 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç ölçeğin güvenirliliğinin 

mükemmel olduğu anlamına gelmektedir. 

Tablo 3. Güvenirlilik Analizi Sonuçları 
 

Cronbach's Alpha 

Standart Öğelere 

Dayanarak Cronbach’s 

Alpha 

Soru 

Sayısı 

0,903 0,903 17 

 

2.5.4. Verilerin Toplanması 

Öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmesine yönelik 

yönetici düĢüncelerinin belirlenmesi amacıyla yapılan bu araĢtırmada; olayları ve 

olguları nesnelleĢtirerek gözlenebilir, sayısal olarak ifade edilebilir ve ölçülebilir bir 

biçimde ortaya koyan bir araĢtırma yöntemi olması nedeniyle, nicel araĢtırma 

yönteminin kullanılması uygun görülmüĢtür (Akman, 2014: 10).  

ÇalıĢma sürecinde literatür taraması yapılmıĢ ve daha önce rotasyon ve öğretmen 

rotasyonuna dair yapılan çalıĢmalar ıĢığında anket soruları hazırlanmıĢ ve veriler 

toplanmıĢtır.  

Anket soruları genel olarak demografik özellikler ve öğretmenlerin zorunlu yer 

değiĢtirmesine yönelik yönetici düĢünceleri belirlenmeye çalıĢıldığı iki bölümden 

oluĢmuĢtur. Anket, Karabük il merkezindeki ilk ve orta dereceli devlet okullarında 

çalıĢan yöneticilere uygulanmıĢ ve katılımcılardan ankette yer alan beĢli Likert 

tipindeki (Tamamen katılıyorum, katılıyorum, kararsızım, katılmıyorum, hiç 

katılmıyorum) ifadelerden kendilerine en uygun seçeneği iĢaretlemeleri istenmiĢtir. 

Anket formu Ek 1‟ de verilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamındaki okul yöneticilerinin demografik özellikleri ile ilgili 

veriler, yüzde ve sayılar Ģeklinde incelenirken; bağımlı ve bağımsız değiĢkenlere ait 

veriler ise, iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını belirlemek için 

bağımsız grup T Testi, ikiden fazla grup arasında karĢılaĢtırmaları yapmak için one-

way anova testi kullanılarak analiz edilmiĢtir.  

Literatür taraması sonucunda oluĢturulan anket formu katılımcılara genellikle 

yüz yüze görüĢme tekniği kullanılarak uygulanmıĢtır. Örnek kütleye 126 anket formu 

dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 126 anket formunun tamamının geri dönüĢü sağlanmıĢ ve 

araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir. 
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2.5.5. AraĢtırmanın Ana Hipotezi 

 Okul yönetici gruplarının öğretmen rotasyonuna karĢı bakıĢ açılarında anlamlı 

bir fark yoktur. 

2.5.6. AraĢtırmanın Alt Hipotezleri 

AraĢtırmanın alt hipotezleri, araĢtırmanın boyutları olan bireysel ve kurumsal 

geliĢim, rotasyonun öğretmene ve öğretmenin geldiği kuruma olan katkısı, öğretmen 

rotasyonu uygulamasının teĢvik unsurları ve öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliği yönünden araĢtırmaya katılan gruplar arasında demografik özellikleri 

itibariyle, bakıĢ açılarında bir farklılık olmadığı yönündedir. Bu yönüyle bakıldığında 

alt hipotezler aĢağıdaki Ģekilde ifade edilmiĢtir.  

HA1: Cinsiyetlerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal geliĢime 

etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HA2: Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA3: Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve 

kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA4: YaĢlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal geliĢime 

etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA5: Eğitim durumlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA6: Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA7: Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve 

kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

HA8: ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin rotasyonun 

bireysel ve kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.  

HB1: Cinsiyetlerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

HB2: Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 
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anlamlı bir fark yoktur.   

HB3: Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene 

ve öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri 

arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HB4: YaĢlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

HB5: Eğitim durumlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

HB6: Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

HB7: Yöneticilikte geçen sürelerine göre rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

HB8: ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin rotasyonun 

öğretmene ve öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik 

düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HC1: Cinsiyetlerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik 

edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HC2: Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

HC3: Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

HC4: YaĢlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik 

edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HC5: Eğitim durumlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının 

teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HC6: Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının 
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teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HC7: Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

HC8: ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin öğretmen 

rotasyonu uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

HD1: Cinsiyetlerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD2: Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait 

mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD3: Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna 

ait mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD4: YaĢlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD5: Eğitim durumlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD6: Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait 

mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD7: Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait 

mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

HD8: ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin öğretmen 

rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

2.6. AraĢtırmanın Bulguları 

AraĢtırma kapsamında anket yöntemiyle elde edilen verilerin analizleri SPSS 22 

for Windows Statistical Packages for Social Sciences paket programıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Elde edilen bulgular; deneklere ait demografik özelliklerin frekans ve yüzdelik 

dağılımlarına iliĢkin bulgular ve deneklerin öğretmen rotasyonuna düĢüncelerini 

analiz etmek için sorulan anket sorularına verdikleri yanıtların frekans ve yüzdelik 

dağılımları, aritmetik ortalamaları ve standart sapma değiĢkenlerine iliĢkin bulgular 
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olarak analiz edilmiĢtir. 

2.6.1. Demografik Özellikler Ġtibariyle Gruplararası Farklılık Bulguları 

AraĢtırmada anket uygulanan okul yöneticilerinin demografik özelliklerine 

iliĢkin veriler frekans analizi ile değerlendirilmiĢ olup bulgular Tablo 4'te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4. Katılımcıların Demografik Özellikleri  

  
 

DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

 

DAĞILIM 

 

Sayı 

 

Yüzde 

 

CĠNSĠYET 

KADIN 17 13,5 

ERKEK 109 86,5 

 

 

MESLEKĠ TECRÜBE 

1-10 YIL 20 15,9 

11-15 YIL 27 21,4 

16 - 20 YIL 29 23,0 

21 YIL VE ÜZERĠ 50 39,7 

 

AYNI KURUMDA ÇALIġMA SÜRESĠ 

1-8 YIL 100 79,4 

9-12 YIL 11 8,7 

13 YIL VE ÜZERĠ 15 11,9 

 

 

YAġ 

25-35 ARASI 30 23,8 

36-45 ARASI 44 34,9 

46-55 ARASI 43 34,1 

56-65 ARASI 9 79,4 

 

EĞĠTĠM DURUMLARI 

LĠSANS 100 3,2 

LĠSANSÜSTÜ VE DĠĞER 26 20,6 

 

MESLEKĠ ÜNVAN 

MÜDÜR 60 47,6 

MÜDÜR YARDIMCISI 66 52,4 

 

 

YÖNETĠCĠLĠK TECRÜBESĠ 

1-8 YIL 86 68,3 

9-12 YIL 13 10,3 

13-25 YIL 20 15,9 

26 YIL VE ÜZERĠ 7 5,6 

 

 

 

KURUMDAKĠ ÖĞRETMEN SAYISI 

0-10 19 15,1 

11-20 38 30,2 

21-30 27 21,4 

31-40 20 15,9 

41 VE ÜZERĠ 22 17,5 

 

2.6.2. Fonksiyonel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmelerine 

yönelik yöneticilerin düĢüncelerinin belirlenmesine iliĢkin fonksiyonel değiĢkenler 

bireysel ve kurumlar geliĢim, rotasyon sonrası katkı, teĢvik ve mevzuat yeterliliği 

Ģeklinde gruplandırılarak incelenmiĢtir. Analiz sonucu ortaya çıkan faktör analizi 

Tablo 5‟ de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 5.  Faktör Analizi 

 

ANKET SORULARI 
BileĢen 

1
A 

2
B 

3
C 

4
D 

Rotasyon uygulaması öğretmenlerin iletiĢim becerilerini geliĢtirir. 
,818    

Rotasyonla gelen öğretmen okulda yeni fikirler ortaya çıkmasını 

sağlar. ,818    

Rotasyon öğretmenin belirsizlikle mücadele yeteneğini geliĢtirir. 
,816    

Rotasyon öğretmenlerin günlük alıĢılagelmiĢ davranıĢlarını 

değiĢtirmelerine sebep olur. Tekdüzelikten kurtarır. ,743    

Rotasyona tabi öğretmenlerin problemlere çözüm getirebilme 

becerileri geliĢir. ,733    

Rotasyon uygulaması öğretmenlerin sosyal çevrelerinin artmasını 

sağlar. ,664    

Rotasyon ile okul kültürlerinin transferi kolaylaĢır. 
,597    

Rotasyon okullardaki siyasi öğretmen yapılanmalarını önler. 
,580    

Rotasyon okullar arasında iĢbirliği sağlar. 
,579    

Rotasyonla gelen öğretmen geldiği okulun baĢarısını artırır.  ,856   

Rotasyonla gelen öğretmen okuldaki diğer personelin 

motivasyonunu artırır. 
 ,802   

Rotasyon uygulaması mesleki tükenmiĢliği önler.  ,741   

Rotasyon uygulaması öğretmenlerin planlama becerilerini 

geliĢtirmek için uygun bir ortam hazırlar. 
 ,733   

MEB tarafından öğretmen rotasyonu için belirlenen kriterler ve 

planlamalar uygulama için yeterlidir. 
  ,934  

MEB‟in öğretmen rotasyonu ile ilgili yayınlamıĢ olduğu 

yönetmelik maddeleri yeterlidir. 
  ,894  

Eğitimde farkındalık oluĢturan öğretmenlerin aynı kurumdaki 

azami çalıĢma süresi istemeleri halinde artırılmalıdır. 
   ,826 

Rotasyonu daha cazip kılmak için rotasyona uğrayacak öğretmene 

ek puan verilmelidir. 
   ,719 

  (A) bireysel ve kurumsal geliĢim boyutu, (B) rotasyonun öğretmene ve öğretmenin geldiği 

kuruma olan katkısı boyutu, (C) öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik edilmesi boyutu, (D) 

öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliği. 
ÇalıĢmaya katılan gruptan elde edilen verilerin faktör analizine uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi ile açıklanır. KMO değerinin yüksek 

olması, ölçekte yer alan her bir değiĢkenin, diğer değiĢkenler tarafından mükemmel 

bir Ģekilde tahmin edilebileceğini göstermektedir. KMO değerlerinin 0 ya da 0‟a 

yakın olması durumunda, korelasyon dağınıklığı söz konusu olduğu için çıkan 

değerlere göre herhangi bir yorum yapılmaz. KMO testi sonucunda, değerin 0,50‟den 

küçük olması durumunda faktör analizine devam edilmez yorumu yapılır.  
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Tablo 6. Örneklem Sayısının Yeterliliği Testi 

 

KMO ve Bartlett's Testi (Örneklem Sayısının Yeterliliği Testi) 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Ölçüsü 0,880 

Bartlett's Küresellik Testi Ki-Kare 1301,953 

sd 136 

Sig. ,000 

 

Field (2000)‟ de KMO testi için 0,5 değerinin alt sınır olması gerektiğini ve 

KMO ≤ 0,5 için veri kümesinin faktörlenemeyeceğini söylemiĢtir. Buna göre KMO 

testinin 0,5 ‟den büyük ve Barlett testinin de anlamlı olması gerekmektedir. Barlett 

Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin testi sonuçları Tablo 6‟da verilmiĢtir. Tabloda 6‟da 

görüldüğü gibi KMO değeri 0,88 olarak tespit edilmiĢ ve bu değer örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi için “iyi” olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Çokluk, 

ġekercioğlu, Büyüköztürk, 2012:207). 

2.6.2.1. Bireysel ve Kurumsal GeliĢime ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmen rotasyonunun bireysel ve geliĢim boyutuyla ilgili ifadelere 

katılımcıların vermiĢ olduğu yanıtlar incelendiğinde, katılımcıların çoğunun 

öğretmen rotasyonunun, öğretmenin geliĢimini ve rotasyona tabi olan öğretmenlerin 

bulundukları kurumların geliĢimini olumlu yönde etkilediğini düĢünmektedirler. 

Tablo 7. Bireysel ve Kurumsal GeliĢime ĠliĢkin Bulgular, (%) 

 

No SORULAR 

H
iç

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a
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rs
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ım

 

K
a

tı
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y
o
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m

 

T
a

m
a
m

en
 

K
a

tı
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y
o
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m

 

5 
Rotasyon öğretmenlerin günlük alıĢılagelmiĢ davranıĢlarını 

değiĢtirmelerine sebep olur. Tekdüzelikten kurtarır. 
6,3 12,7 10,3 42,9 27,8 

2 
Rotasyonla gelen öğretmen okulda yeni fikirler ortaya çıkmasını 

sağlar. 
1,6 17,5 11,9 50,8 18,3 

3 Rotasyon öğretmenin belirsizlikle mücadele yeteneğini geliĢtirir. 3,2 22,2 24,6 40,5 9,5 

1 
Rotasyona tabi öğretmenlerin problemlere çözüm getirebilme 

becerileri geliĢir. 
2,4 25,4 15,1 47,5 9,5 

4 Rotasyon uygulaması öğretmenlerin iletiĢim becerilerini geliĢtirir. 2,4 16,7 13,5 51,6 15,9 

6 
Rotasyon uygulaması öğretmenlerin sosyal çevrelerinin artmasını 

sağlar. 
1,6 7,9 10,3 54,8 25,4 

8 Rotasyon ile okul kültürlerinin transferi kolaylaĢır. 3,2 15,1 8,7 58,7 14,3 

13 Rotasyon okullar arasında iĢbirliği sağlar. 2,4 15,9 17,5 49,2 15,1 

14 Rotasyon okullardaki siyasi öğretmen yapılanmalarını önler. 5,6 16,7 15,1 42,9 19,8 
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2.6.2.2. Rotasyon Sonrası Katkıya ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmen rotasyonunun rotasyon sonrası katkı boyutuyla ilgili ifadelere 

katılımcıların verdikleri cevaplar incelendiğinde, rotasyonun mesleki tükenmiĢliği 

önlediği fikrine katılmakta ancak rotasyonla gelen bir öğretmenin okulda bulunan 

diğer personelin motivasyonunu artıracağı konusunda kararsız olduklarını 

belirtmiĢlerdir (Tablo 8). Çünkü okul yöneticileri, rotasyona tabi olan öğretmenin 

uygulamaya karĢı bakıĢ açısının, öğretmenin rotasyon sonrası motivasyon durumunu 

etkileyeceğini düĢünmektedirler 

Tablo 8. Rotasyon Sonrası Katkıya ĠliĢkin Bulgular, (%) 

 

No SORULAR 

H
iç
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m
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12 Rotasyon uygulaması mesleki tükenmiĢliği önler. 4,8 9,5 24,6 45,2 15,9 

11 

Rotasyonla gelen öğretmen okuldaki diğer personelin 

motivasyonunu artırır. 4 18,3 42,1 31 4,8 

9 

Rotasyon uygulaması öğretmenlerin planlama becerilerini 

geliĢtirmek için uygun bir ortam hazırlar. 2,4 19,8 30,2 39,7 7,9 

10 

Rotasyonla gelen öğretmenin geldiği okulun baĢarısını 

artırır. 5,6 19,8 36,5 30,2 7,9 

 

2.6.2.3.TeĢvike ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmen rotasyonunun teĢviki ile ilgili ifadelere katılımcıların verdiği yanıtlar 

incelenerek Tablo 8‟de sunulmuĢtur. Tablo 8‟e göre katılımcıların çoğunun rotasyon 

uygulamasının teĢvik edilmesi gerektiği fikrini desteklediği görülmektedir. 

Yöneticiler, teĢvik amaçlı rotasyona uğrayacak öğretmene ek puan verilmesi ve 

eğitimde farkındalık yaratan öğretmenlerin istemeleri halinde bulundukları 

kurumdaki azami çalıĢma sürelerinin artırılması gibi imtiyazların da uygulama 

mevzuatına eklenmesi gerektiği fikrini desteklemektedirler. MEB‟in belirlediği 

eğitimde farkındalık yaratan öğretmen kriterleri konusunda bilgi sahibi olmayan 

yöneticiler bu hususta kararsız olduklarını belirtmiĢlerdir.  
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Tablo 9. TeĢvike ĠliĢkin Bulgular, (%) 

 

No SORULAR H
iç
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y
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20 

Eğitimde farkındalık oluĢturan öğretmenlerin aynı 

kurumdaki azami çalıĢma süresi istemeleri halinde 

artırılmalıdır. 

5,6 23 17,5 35,7 18,3 

18 Rotasyonu daha cazip kılmak için rotasyona uğrayacak 

öğretmene ek puan verilmelidir. 
8,7 12,7 11,1 48,4 19 

  

2.6.2.4. Mevzuat Yeterliliğine ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmen rotasyonunun mevzuat yeterliliği boyutu ile ilgili ifadelere 

katılımcıların vermiĢ oldukları yanıtlar incelendiğinde, katılımcıların çoğunun 

mevzuatın yeterli olmadığı fikrini destekledikleri görülmektedir. Kararsızım yanıtını 

veren katılımcıların MEB tarafından yayınlanan yönetmeliğin içeriği hakkında bilgi 

sahibi olmadıkları için kararsız kaldıkları kanaatindeyiz.  

Tablo 10. Mevzuat Yeterliliğine ĠliĢkin Bulgular, (%) 

 

No SORULAR H
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16 
MEB tarafından rotasyon için belirlenen kriterler ve 

planlamalar uygulama için yeterlidir. 
5,6 35,7 33,3 24,6 0,8 

15 

MEB tarafından yayınlanan öğretmenlerin azami çalıĢma 

sürelerine ait zorunlu yer değiĢtirmesiyle ilgili yönetmelik 

maddeleri yeterlidir. 

7,1 31,7 37,3 22,2 1,6 

 

2.6.3. Demografik Özellikler ve DeğiĢkenlerin EtkileĢimine Ait Bulgular 

Bu bölümde alt hipotez boyutlarının (bireysel ve kurumsal geliĢim, rotasyonun 

öğretmene ve öğretmenin geldiği kuruma olan katkısı, öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesi, öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliği) 

değiĢkenlere (cinsiyet, mesleki tecrübe, aynı kuruda çalıĢma süresi, yaĢ, eğitim 

durumu, mesleki unvan, yöneticilikte geçen süre, kurumdaki öğretmen sayısı) göre 

düzeyi incelenmiĢtir. Fonksiyonel değiĢkenlerle demografik değiĢkenler arasındaki 
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olası farklılaĢmaları tespit etmek amacıyla iki farklı örneklem grubunun 

ortalamalarının karĢılaĢtırıldığı bağımsız grup T Testi ve ortalamalar arasında 

anlamlı fark olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan One-Way Anova testleri ile 

elde edilen bulgular sunulmuĢtur.  

2.6.3.1.Cinsiyete ĠliĢkin Bulgular 

       Yöneticilerin cinsiyetleri ile fonksiyonel değiĢkenler birlikte 

değerlendirildiğinde bahsi geçen konular istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

Tablo 11‟de görüldüğü üzere sigma değerleri p>0,05 Ģeklindedir. Sigma değeri 

0,05‟ten küçük ise eĢleĢtirilmiĢ gruplar arasında anlamlı bir farkın olduğu yorumu 

yapılır. Aksi halde fark yoktur. Görülen fark sadece tesadüfidir Ģeklinde sonuca 

varılır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2010:197). Bu durumda 

cinsiyetlerine göre fonksiyonel değiĢkenlerle yönetici düĢünceleri arasında anlamlı 

bir fark yoktur. Bu sonuç HA1, HB1, HC1 ve HD1 alt hipotezlerinin doğruluğunu 

göstermektedir.   Tablo 11‟de kadın katılımcıların rotasyonun bireyin ve kurumun 

geliĢimine, mevzuatın yeterliliğine, rotasyon sonrası katkıya ve rotasyonun teĢviki 

düĢüncelerine erkek katılımcılara oranla daha fazla katıldığı görülmektedir. 

Tablo 11. Cinsiyete ĠliĢkin Bulgular 

 
DeğiĢkenler Cinsiyet N Ort. SS Sig 

Bireysel ve Kurumsal 

GeliĢim 

KADIN 17 3,7778 ,77480 ,341 

ERKEK 109 3,5759 ,81386 ,332 

Mevzuat Yeterliliği 
KADIN 17 3,0294 ,90951 ,225 

ERKEK 109 2,7569 ,84879 ,260 

Rotasyon Sonrası Katkı 
KADIN 17 3,5588 ,80297 ,172 

ERKEK 109 3,2546 ,85525 ,164 

TeĢvik 
KADIN 17 3,7647 1,00184 ,165 

ERKEK 109 3,4266 ,91749 ,205 

 

Deneklerin cinsiyet itibariyle dağılımına baktığımızda kadınlarla erkekler 

arasında istatistiki açıdan anlamlı bir karĢılaĢtırma yapılabilmesi için grup üyesi 

sayısının 30‟un altına düĢmemesi gerektiği kuralı burada ihlal edilmektedir. Bunun 

nedeni araĢtırma evreninde de bu dağılımın aynı Ģekilde olmasından 

kaynaklanmasındandır. Buradan bakıldığında bile kadın yönetici sayısının artırılması 

için çok çalıĢmamız gerektiğini göstermektedir. Bu nedenle cinsiyet ile ilgili 

karĢılaĢtırma analiz sonuçları istatistiki açıdan anlamlı bir sonuç beklentisi niyetiyle 
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değil, sadece bilgi amacıyla verilmiĢtir. 

 
 

ġekil 1. Cinsiyete ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.2.Eğitim Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

Anket uygulamasına katılan katılımcıların eğitim durumları ile ankete verdikleri 

cevaplara ait istatistiksel veriler Tablo 12‟de sunulmuĢtur. Tablo 12‟ de görüldüğü 

üzere yöneticilerin eğitim durumları ile fonksiyonel değiĢkenler birlikte 

değerlendirildiğinde bahsi geçen konular istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

HA5, HB5, HC5 ve HD5 alt hipotezlerinde de belirtildiği üzere eğitim durumlarına 

göre fonksiyonel değiĢkenlerle yönetici düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Genel olarak eğitim durumlarına göre yöneticiler öğretmen rotasyonu konusunda 

olumlu görüĢ belirtmekle birlikte mevzuat yeterliliği konusunda kararsız oldukları 

görülmektedir. 

Tablo 12. Eğitim Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

 

DeğiĢkenler Eğitim Durumu N ORT. SS 

 

Sig 

Bireysel ve Kurumsal 

GeliĢim 

LĠSANS 100 3,6122 ,81764 ,807 

LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,5684 ,78776 

,803 

Mevzuat Yeterliliği 

LĠSANS 100 2,8800 ,88226 ,096 

LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 2,4615 ,67710 

,096 

Rotasyon Sonrası Katkı 

LĠSANS 100 3,3175 ,84973 ,574 

LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,2115 ,87090 

,582 

TeĢvik 

LĠSANS 100 3,4750 ,95973 ,948 

LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,4615 ,83574 

,944 

3,78 3,58
3,03

2,76

3,56
3,25

3,76
3,43

0,00
0,50
1,00
1,50
2,00
2,50
3,00
3,50
4,00
4,50
5,00

KADIN ERKEK KADIN ERKEK KADIN ERKEK KADIN ERKEK

Bireysel ve Kurumsal 
Gelişim

Mevzuat Yeterliliği Rotasyon Sonrası 
Katkı

Teşvik
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ġekil 2. Eğitim Durumuna ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.3.Mesleki Unvana ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcıların mesleki unvanları (müdür, müdür yardımcısı) ile anket sorularına 

verdikleri cevaplar birlikte değerlendirildiklerinde ortaya çıkan istatistiksel veriler 

Tablo 13‟de belirtilmiĢtir. Mesleki unvanlarına göre fonksiyonel değiĢkenlerle 

yönetici düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur sonucu HA6, HB6, HC6 ve 

HD6 hipotezlerini desteklemektedir. Okul müdürleri öğretmen rotasyonunun bireysel 

ve kurumsal geliĢimi olumlu etkilediği fikrine yüksek düzeyde katılmaktadırlar. 

Mesleki unvanlarına göre yöneticiler mevzuat yeterliliği konusunda diğer boyutlara 

oranla daha olumsuz görüĢe sahiptirler. Ayrıca okul müdürleri öğretmen 

rotasyonunun sonrasındaki katkılarına ve rotasyonun teĢvikiyle ilgili ifadelere müdür 

yardımcılarına oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

Tablo 13. Mesleki Unvana ĠliĢkin Bulgular 

 

DeğiĢkenler Mesleki Unvan N ORT. SS 
Sig 

Bireysel ve 

Kurumsal GeliĢim 

MÜDÜR 60 3,6241 ,74972 ,783 

MÜDÜR 

YARDIMCISI 66 3,5842 ,86404 
,782 

Mevzuat Yeterliliği 

MÜDÜR 60 2,7333 ,86586 ,454 

MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 2,8485 ,85471 

,455 

Rotasyon Sonrası 

Katkı 

MÜDÜR 60 3,3167 ,79307 ,793 

MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 3,2765 ,90737 

,791 

TeĢvik 

MÜDÜR 60 3,4167 ,85453 ,526 

MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 3,5227 1,00166 

,523 

3,61 3,57

2,88
2,46

3,32 3,21 3,48 3,46

0,00
0,50
1,00
1,50
2,00
2,50
3,00
3,50
4,00
4,50
5,00

LİSANS L.ÜSTÜ -
DİĞER

LİSANS L.ÜSTÜ -
DİĞER

LİSANS L.ÜSTÜ -
DİĞER

LİSANS L.ÜSTÜ -
DİĞER

Bireysel ve Kurumsal 
Gelişim

Mevzuat Yeterliliği Rotasyon Sonrası Katkı Teşvik
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ġekil 3. Mesleki Ünvana ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.4.Aynı Kurumda ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular 

Anket uygulamasına katılan katılımcıların aynı kurumda çalıĢma süreleri ile 

ankete verdikleri cevaplara ait istatistiksel veriler Tablo 14‟de belirtilmiĢtir. Aynı 

kurumda çalıĢma sürelerine göre öğretmen rotasyonu ile ilgili yönetici düĢünceleri 

arasında HA3, HB3 ve HC3 hipotezlerinde belirtildiği gibi bireysel ve kurumsal 

geliĢim, rotasyon teĢviki ve rotasyon sonrası katkı bakımından anlamlı bir fark 

yoktur. Fakat mevzuat yeterliliği konusunda HD3 hipotezimin aksine anlamlı bir fark 

söz konusudur. Bunun sebebi p değerinin 0,05‟ten küçük olmasıdır (p=0,015<0,05). 

Aynı kurumda 1-8 yıl ve 9-12 yıl çalıĢan yöneticiler öğretmen rotasyonu için 

hazırlanan mevzuatın, 13 yıl ve üzeri süredir aynı kurumda çalıĢan yöneticilere göre 

daha yetersiz olduğunu düĢünmektedir. Görevlendirme olarak çalıĢan okul 

yöneticileri, görevlendirme süreleri sona erdiğinde veyahut milli eğitim müdürlükleri 

tarafından gerek görüldüğünde yeniden öğretmenlik görevine dönebilmektedirler. 

Mevzuatın yeterli olduğunu düĢünen 13 yıl ve üzeri süredir aynı kurumda çalıĢan 

okul yöneticileri mevcut yönetmeliğe göre öğretmenliğe dönse dahi, rotasyon için 

belirlenen 12 yıl aynı kurumda azami çalıĢma süresinden etkilenmeyeceğini, bu süre 

zarfında emekli olabileceğinden rotasyona tabi olmayacağını düĢünmektedir. 

Farklılığın bu sebepten kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

 

 

3,62 3,58

2,73 2,85

3,32 3,28 3,42 3,52

0,00

0,50

1,00

1,50

2,00

2,50

3,00

3,50

4,00

4,50

5,00

MÜDÜR MDR. YRD. MÜDÜR MDR. YRD. MÜDÜR MDR. YRD. MÜDÜR MDR. YRD.

Bireysel ve Kurumsal 
Gelişim

Mevzuat Yeterliliği Rotasyon Sonrası Katkı Teşvik
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Tablo 14. Aynı Kurumda ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular 

 

Boyutlar 
Aynı Kurumda ÇalıĢma 

Süresi Ortalama 

Fark Sig. 

Güven Aralığı 

Alt Sınır Üst Sınır 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-8 YIL 9-12 YIL 
,58242 ,075 -,0453 1,2102 

13 YIL Üzeri 
,16222 ,764 -,3849 ,7094 

9-12 YIL 1-8 YIL 
-,58242 ,075 -1,2102 ,0453 

13 YIL Üzeri 
-,42020 ,417 -1,2046 ,3642 

13 YIL 

Üzeri 

1-8 YIL 
-,16222 ,764 -,7094 ,3849 

9-12 YIL 
,42020 ,417 -,3642 1,2046 

Mevzuat 

Yeterliliği 

1-8 YIL 9-12 YIL 
,08364 ,952 -,5738 ,7411 

13 YIL Üzeri * 
-,68000

*
 ,015 -1,2530 -,1070 

9-12 YIL 1-8 YIL 
-,08364 ,952 -,7411 ,5738 

13 YIL Üzeri 
-,76364 ,075 -1,5852 ,0579 

13 YIL 

Üzeri 
1-8 YIL * 

,68000
*
 ,015 ,1070 1,2530 

9-12 YIL 
,76364 ,075 -,0579 1,5852 

Rotasyon 

Sonrası Katkı 

1-8 YIL 9-12 YIL 
,34250 ,452 -,3284 1,0134 

13 YIL Üzeri 
,14250 ,834 -,4423 ,7273 

9-12 YIL 1-8 YIL 
-,34250 ,452 -1,0134 ,3284 

13 YIL Üzeri 
-,20000 ,840 -1,0384 ,6384 

13 YIL 

Üzeri 

1-8 YIL 
-,14250 ,834 -,7273 ,4423 

9-12 YIL 
,20000 ,840 -,6384 1,0384 

TeĢvik 

1-8 YIL 9-12 YIL 
,53045 ,198 -,1947 1,2556 

13 YIL Üzeri 
-,28167 ,545 -,9137 ,3504 

9-12 YIL 1-8 YIL 
-,53045 ,198 -1,2556 ,1947 

13 YIL Üzeri 
-,81212 ,089 -1,7183 ,0940 

13 YIL 

Üzeri 

1-8 YIL 
,28167 ,545 -,3504 ,9137 

9-12 YIL 
,81212 ,089 -,0940 1,7183 
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ġekil 4. Aynı Kurumda ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.5. Mesleki Tecrübeye ĠliĢkin Bulgular 

Okul yöneticilerinin mesleki tecrübeleri ile öğretmen rotasyonu hakkındaki 

düĢünceleri birlikte değerlendirildiğinde ortaya çıkan istatistiksel veriler Tablo 15‟ de 

sunulmuĢtur. HD2 hipotezin aksine, Tablo 15‟e göre öğretmen rotasyonuyla ilgili 

mevcut mevzuatın yeterliliği hususunda 11-15 yıl mesleki tecrübesi olan okul 

yöneticilerinin düĢünceleri ile 21 yıl ve üzeri mesleki tecrübesi olan okul 

yöneticilerinin düĢünceleri arasında anlamlı bir fark var olduğu görülmüĢtür 

(p=0,016<0,05). 11-15 yıl mesleki tecrübesi olan yöneticiler 21 yıl ve üzeri mesleki 

tecrübeye sahip okul yöneticilerine oranla mevzuatın daha yetersiz olduğunu 

düĢünmektedirler. Bunun nedeni, görev süresi daha az olan genç yöneticilerin uzun 

yıllardır çalıĢan yöneticilere göre yönetmelik değiĢikliklerine daha hâkim olmasından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. 
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Mevzuat Yeterliliği Rotasyon Sonrası Katkı Teşvik
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Tablo 15. Mesleki Tecrübeye ĠliĢkin Bulgular 

 

Boyutlar Mesleki Tecrübe 
Ortalama 

Fark 
Sig. 

Güven Aralığı 

Altı Sınır Üst Sınır 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-10 YIL 11-15 YIL ,26399 ,751 -,4167 ,9447 

16 - 20 YIL ,07299 ,992 -,5977 ,7436 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
,10111 ,974 -,5093 ,7116 

11-15 

YIL 

1-10 YIL -,26399 ,751 -,9447 ,4167 

16 - 20 YIL -,19100 ,856 -,8080 ,4260 

21 YIL VE 

ÜZERĠ -,16288 ,872 -,7139 ,3882 

16 - 20 

YIL 

1-10 YIL -,07299 ,992 -,7436 ,5977 

11-15 YIL ,19100 ,856 -,4260 ,8080 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
,02812 ,999 -,5104 ,5667 

21 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-10 YIL -,10111 ,974 -,7116 ,5093 

11-15 YIL ,16288 ,872 -,3882 ,7139 

16 - 20 YIL -,02812 ,999 -,5667 ,5104 

Mevzuat 

Yeterliliği 

1-10 YIL 11-15 YIL ,32315 ,628 -,3705 1,0168 

16 - 20 YIL -,25603 ,770 -,9394 ,4273 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
-,32500 ,535 -,9470 ,2970 

11-15 

YIL 

1-10 YIL -,32315 ,628 -1,0168 ,3705 

16 - 20 YIL -,57918 ,083 -1,2079 ,0496 

21 YIL VE 

ÜZERĠ -,64815
*
 ,016 -1,2096 -,0867 

16 - 20 

YIL 

1-10 YIL ,25603 ,770 -,4273 ,9394 

11-15 YIL ,57918 ,083 -,0496 1,2079 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
-,06897 ,988 -,6177 ,4798 

21 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-10 YIL ,32500 ,535 -,2970 ,9470 

11-15 YIL ,64815
*
 ,016 ,0867 1,2096 

16 - 20 YIL ,06897 ,988 -,4798 ,6177 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

1-10 YIL 11-15 YIL -,01019 1,000 -,7271 ,7067 

16 - 20 YIL -,22155 ,852 -,9279 ,4847 

21 YIL VE 

ÜZERĠ -,17000 ,905 -,8129 ,4729 

11-15 

YIL 

1-10 YIL ,01019 1,000 -,7067 ,7271 

16 - 20 YIL -,21137 ,837 -,8612 ,4385 

21 YIL VE 

ÜZERĠ -,15981 ,894 -,7402 ,4205 

16 - 20 

YIL 

1-10 YIL ,22155 ,852 -,4847 ,9279 

11-15 YIL ,21137 ,837 -,4385 ,8612 
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21 YIL VE 

ÜZERĠ 
,05155 ,996 -,5156 ,6187 

21 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-10 YIL ,17000 ,905 -,4729 ,8129 

11-15 YIL ,15981 ,894 -,4205 ,7402 

16 - 20 YIL -,05155 ,996 -,6187 ,5156 

TeĢvik 

1-10 YIL 11-15 YIL ,08796 ,992 -,6970 ,8729 

16 - 20 YIL ,29741 ,756 -,4759 1,0707 

21 YIL VE 

ÜZERĠ ,16500 ,931 -,5389 ,8689 

11-15 

YIL 

1-10 YIL -,08796 ,992 -,8729 ,6970 

16 - 20 YIL ,20945 ,874 -,5021 ,9210 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
,07704 ,990 -,5584 ,7125 

16 - 20 

YIL 

1-10 YIL -,29741 ,756 -1,0707 ,4759 

11-15 YIL -,20945 ,874 -,9210 ,5021 

21 YIL VE 

ÜZERĠ -,13241 ,947 -,7534 ,4886 

21 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-10 YIL -,16500 ,931 -,8689 ,5389 

11-15 YIL -,07704 ,990 -,7125 ,5584 

16 - 20 YIL ,13241 ,947 -,4886 ,7534 

 

 
 

ġekil 5. Mesleki Tecrübeye ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.6.Kurumdaki Öğretmen Sayısına ĠliĢkin Bulgular 

Anket uygulamasına katılan okul yöneticilerinin çalıĢtıkları kurumlardaki 

öğretmen sayıları ile ankete verdikleri cevaplara ait istatistiksel verilere göre bireysel 

ve kurumsal geliĢim yönünden, mevzuat yeterliliği yönünden, rotasyon sonrası 
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Mevzuat Yeterliliği Rotasyon Sonrası Katkı Teşvik

Tablo 15. Devam 

Tablo 15. Devam 
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rotasyonun öğretmene ve öğretmenin geldiği kuruma katkısı yönünden ve rotasyonun 

teĢviki yönünden düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur (Tablo 16). Bu 

sonuçlar HA8, HB8, HC8 ve HD8 hipotezlerin doğruluğunu desteklemektedir. 

Tablo 16. Kurumdaki Öğretmen Sayısına ĠliĢkin Bulgular 

 

Boyutlar 
Kurumdaki Öğretmen 

Sayısı 

Ortalama 

Fark 
Sig. 

Güven Aralığı 

Alt Sınır Üst Sınır 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

0-10 11-20 ,08187 ,998 -,6368 ,8006 

21-30 -,07429 ,999 -,8403 ,6917 

31-40 -,14240 ,990 -,9619 ,6771 

41 ve Üzeri ,04094 1,000 -,7602 ,8420 

11-20 0-10 -,08187 ,998 -,8006 ,6368 

21-30 -,15616 ,965 -,8000 ,4877 

31-40 -,22427 ,911 -,9309 ,4824 

41 ve Üzeri -,04094 1,000 -,7262 ,6443 

21-30 0-10 ,07429 ,999 -,6917 ,8403 

11-20 ,15616 ,965 -,4877 ,8000 

31-40 -,06811 ,999 -,8227 ,6865 

41 ve Üzeri ,11523 ,993 -,6194 ,8499 

31-40 0-10 ,14240 ,990 -,6771 ,9619 

11-20 ,22427 ,911 -,4824 ,9309 

21-30 ,06811 ,999 -,6865 ,8227 

41 ve Üzeri ,18333 ,971 -,6070 ,9736 

41 ve 

Üzeri 

0-10 -,04094 1,000 -,8420 ,7602 

11-20 ,04094 1,000 -,6443 ,7262 

21-30 -,11523 ,993 -,8499 ,6194 

31-40 -,18333 ,971 -,9736 ,6070 

Mevzuat 

Yeterliliği 

0-10 11-20 ,57895 ,209 -,1622 1,3201 

21-30 ,22710 ,937 -,5628 1,0170 

31-40 ,32895 ,829 -,5161 1,1740 

41 ve Üzeri ,05622 1,000 -,7699 ,8823 

11-20 0-10 -,57895 ,209 -1,3201 ,1622 

21-30 -,35185 ,602 -1,0158 ,3121 

31-40 -,25000 ,885 -,9787 ,4787 

41 ve Üzeri -,52273 ,259 -1,2294 ,1839 

21-30 0-10 -,22710 ,937 -1,0170 ,5628 

11-20 ,35185 ,602 -,3121 1,0158 

31-40 ,10185 ,997 -,6763 ,8800 

41 ve Üzeri -,17088 ,973 -,9285 ,5867 

31-40 0-10 -,32895 ,829 -1,1740 ,5161 

11-20 ,25000 ,885 -,4787 ,9787 

21-30 -,10185 ,997 -,8800 ,6763 

41 ve Üzeri -,27273 ,894 -1,0877 ,5422 
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41 ve 

Üzeri 

0-10 -,05622 1,000 -,8823 ,7699 

11-20 ,52273 ,259 -,1839 1,2294 

21-30 ,17088 ,973 -,5867 ,9285 

31-40 ,27273 ,894 -,5422 1,0877 

 

 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

0-10 11-20 ,48684 ,380 -,2529 1,2266 

21-30 ,05117 1,000 -,7372 ,8395 

31-40 ,41645 ,666 -,4270 1,2599 

41 ve Üzeri ,34031 ,796 -,4842 1,1648 

11-20 0-10 -,48684 ,380 -1,2266 ,2529 

21-30 -,43567 ,381 -1,0983 ,2270 

31-40 -,07039 ,999 -,7977 ,6569 

41 ve Üzeri -,14653 ,980 -,8518 ,5588 

21-30 0-10 -,05117 1,000 -,8395 ,7372 

11-20 ,43567 ,381 -,2270 1,0983 

31-40 ,36528 ,706 -,4114 1,1420 

41 ve Üzeri ,28914 ,838 -,4670 1,0453 

31-40 0-10 -,41645 ,666 -1,2599 ,4270 

11-20 ,07039 ,999 -,6569 ,7977 

21-30 -,36528 ,706 -1,1420 ,4114 

41 ve Üzeri -,07614 ,999 -,8895 ,7372 

41 ve 

Üzeri 

0-10 -,34031 ,796 -1,1648 ,4842 

11-20 ,14653 ,980 -,5588 ,8518 

21-30 -,28914 ,838 -1,0453 ,4670 

31-40 ,07614 ,999 -,7372 ,8895 

TeĢvik 

0-10 11-20 ,13158 ,993 -,6949 ,9580 

21-30 ,11891 ,996 -,7619 ,9997 

31-40 ,12632 ,996 -,8160 1,0686 

41 ve Üzeri -,17823 ,985 -1,0994 ,7429 

11-20 0-10 -,13158 ,993 -,9580 ,6949 

21-30 -,01267 1,000 -,7530 ,7277 

31-40 -,00526 1,000 -,8178 ,8073 

41 ve Üzeri -,30981 ,824 -1,0978 ,4782 

21-30 0-10 -,11891 ,996 -,9997 ,7619 

11-20 ,01267 1,000 -,7277 ,7530 

31-40 ,00741 1,000 -,8603 ,8751 

41 ve Üzeri -,29714 ,876 -1,1419 ,5476 

31-40 0-10 -,12632 ,996 -1,0686 ,8160 

11-20 ,00526 1,000 -,8073 ,8178 

21-30 -,00741 1,000 -,8751 ,8603 

41 ve Üzeri -,30455 ,894 -1,2133 ,6042 

41 ve 

Üzeri 

0-10 ,17823 ,985 -,7429 1,0994 

11-20 ,30981 ,824 -,4782 1,0978 

21-30 ,29714 ,876 -,5476 1,1419 

31-40 ,30455 ,894 -,6042 1,2133 

Tablo 16. Devam 
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ġekil 6. Kurumdaki Öğretmen Sayısına ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
 

2.6.3.7. YaĢa ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 17‟ de anket uygulamasına katılan okul yöneticilerinin yaĢları ile ankete 

verdikleri cevaplara ait istatistiksel veriler belirtilmiĢtir. Yapılan analizler HA4, HB4, 

HC4 ve HD4 hipotezlerini desteklemektedir. 

Tablo 17. YaĢa ĠliĢkin Bulgular 

 

Boyutlar YAġ 
Ortalama 

Fark  
Sig. 

Güven Aralığı 

Alt Sınır Üst Sınır 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

25-35 ARASI 36-45 ARASI ,03384 ,999 -,5085 ,5761 

46-55 ARASI ,07313 ,986 -,4717 ,6180 

56-65 ARASI ,52963 ,399 -,3409 1,4001 

36-45 ARASI 25-35 ARASI -,03384 ,999 -,5761 ,5085 

46-55 ARASI ,03929 ,997 -,4519 ,5304 

56-65 ARASI ,49579 ,425 -,3421 1,3337 

46-55 ARASI 25-35 ARASI -,07313 ,986 -,6180 ,4717 

36-45 ARASI -,03929 ,997 -,5304 ,4519 

56-65 ARASI ,45650 ,501 -,3831 1,2961 

56-65 ARASI 25-35 ARASI -,52963 ,399 -1,4001 ,3409 

36-45 ARASI -,49579 ,425 -1,3337 ,3421 

46-55 ARASI -,45650 ,501 -1,2961 ,3831 
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Mevzuat 

Yeterliliği 

56-65 ARASI -,18889 ,952 -1,1086 ,7308 

 

 

 

36-45 ARASI 

25-35 ARASI ,29621 ,544 -,2768 ,8692 

46-55 ARASI -,12394 ,928 -,6429 ,3950 

56-65 ARASI ,10732 ,990 -,7780 ,9926 

 

 

 

46-55 ARASI 

25-35 ARASI ,42016 ,238 -,1555 ,9958 

36-45 ARASI ,12394 ,928 -,3950 ,6429 

56-65 ARASI ,23127 ,908 -,6558 1,1183 

 

 

56-65 ARASI 

25-35 ARASI ,18889 ,952 -,7308 1,1086 

36-45 ARASI -,10732 ,990 -,9926 ,7780 

46-55 ARASI -,23127 ,908 -1,1183 ,6558 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

 

 

25-35 ARASI 

36-45 ARASI -,09394 ,975 -,6694 ,4815 

46-55 ARASI -,06725 ,991 -,6454 ,5109 

56-65 ARASI ,25833 ,890 -,6654 1,1820 

 

 

36-45 ARASI 

25-35 ARASI ,09394 ,975 -,4815 ,6694 

46-55 ARASI ,02669 ,999 -,4945 ,5479 

56-65 ARASI ,35227 ,739 -,5369 1,2414 

 

 

46-55 ARASI 

25-35 ARASI ,06725 ,991 -,5109 ,6454 

36-45 ARASI -,02669 ,999 -,5479 ,4945 

56-65 ARASI ,32558 ,784 -,5653 1,2165 

 

 

56-65 ARASI 

25-35 ARASI -,25833 ,890 -1,1820 ,6654 

36-45 ARASI -,35227 ,739 -1,2414 ,5369 

46-55 ARASI -,32558 ,784 -1,2165 ,5653 

TeĢvik 

 

 

25-35 ARASI 

36-45 ARASI ,31894 ,557 -,3072 ,9451 

46-55 ARASI ,29806 ,615 -,3310 ,9271 

56-65 ARASI ,43889 ,676 -,5661 1,4439 

 

 

36-45 ARASI 

25-35 ARASI -,31894 ,557 -,9451 ,3072 

46-55 ARASI -,02088 1,000 -,5879 ,5462 

56-65 ARASI ,11995 ,989 -,8475 1,0874 

 

46-55 ARASI 

25-35 ARASI -,29806 ,615 -,9271 ,3310 

36-45 ARASI ,02088 1,000 -,5462 ,5879 

56-65 ARASI ,14083 ,982 -,8285 1,1102 

 

 

56-65 ARASI 

25-35 ARASI -,43889 ,676 -1,4439 ,5661 

36-45 ARASI -,11995 ,989 -1,0874 ,8475 

46-55 ARASI -,14083 ,982 -1,1102 ,8285 

Tablo 17. Devam 
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ġekil 7. YaĢa ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 

2.6.3.8.Yöneticilik Tecrübesine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 18‟de belirtildiği üzere yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin 

öğretmen rotasyonu uygulamasının bireysel ve kurumsal geliĢime yönelik, rotasyon 

sonrası katkısına yönelik, mevzuat yeterliliğine yönelik ve teĢvik edilmesine yönelik 

düĢünceleri arasında HA7, HB7, HC7 ve HD7 hipotezlerinde belirtildiği gibi anlamlı 

bir fark yoktur.  

Tablo 18. Yöneticilik Tecrübesine ĠliĢkin Bulgular 

 

Boyutlar Yöneticilik Tecrübesi 
Ortalama 

Fark 
Sig. 

Güven Aralığı 

Alt Sınır Üst Sınır 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-8 YIL 9-12 YIL -,02673 1,000 -,6980 ,6445 

13-25 YIL -,33101 ,426 -,8910 ,2290 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,58010 ,333 -,3065 1,4668 

9-12 YIL 1-8 YIL ,02673 1,000 -,6445 ,6980 

13-25 YIL -,30427 ,765 -1,1079 ,4994 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,60684 ,453 -,4507 1,6644 

13-25 

YIL 

1-8 YIL ,33101 ,426 -,2290 ,8910 

9-12 YIL ,30427 ,765 -,4994 1,1079 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,91111 ,084 -,0796 1,9018 

26 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-8 YIL -,58010 ,333 -1,4668 ,3065 

9-12 YIL -,60684 ,453 -1,6644 ,4507 

13-25 YIL -,91111 ,084 -1,9018 ,0796 
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Mevzuat 

Yeterliliği 

1-8 YIL 9-12 YIL -,21154 ,879 -,9415 ,5184 

13-25 YIL -,15000 ,921 -,7589 ,4589 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,03571 1,000 -,9284 ,9998 

9-12 YIL 1-8 YIL ,21154 ,879 -,5184 ,9415 

13-25 YIL ,06154 ,998 -,8123 ,9354 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,24725 ,946 -,9027 1,3972 

13-25 

YIL 

1-8 YIL ,15000 ,921 -,4589 ,7589 

9-12 YIL -,06154 ,998 -,9354 ,8123 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,18571 ,971 -,8915 1,2629 

26 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-8 YIL -,03571 1,000 -,9998 ,9284 

9-12 YIL -,24725 ,946 -1,3972 ,9027 

13-25 YIL -,18571 ,971 -1,2629 ,8915 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

1-8 YIL 9-12 YIL -,04606 ,998 -,7574 ,6653 

13-25 YIL -,35087 ,425 -,9443 ,2426 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,47591 ,561 -,4637 1,4155 

9-12 YIL 

 

 

 

1-8 YIL ,04606 ,998 -,6653 ,7574 

13-25 YIL -,30481 ,794 -1,1564 ,5468 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,52198 ,628 -,5987 1,6426 

13-25 

YIL 

1-8 YIL ,35087 ,425 -,2426 ,9443 

9-12 YIL ,30481 ,794 -,5468 1,1564 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,82679 ,179 -,2230 1,8766 

26 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-8 YIL -,47591 ,561 -1,4155 ,4637 

9-12 YIL -,52198 ,628 -1,6426 ,5987 

13-25 YIL -,82679 ,179 -1,8766 ,2230 

TeĢvik 

1-8 YIL 9-12 YIL ,11762 ,981 -,6731 ,9084 

13-25 YIL ,26570 ,729 -,3940 ,9254 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,25498 ,923 -,7895 1,2994 

9-12 YIL 1-8 YIL -,11762 ,981 -,9084 ,6731 

13-25 YIL ,14808 ,978 -,7986 1,0948 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
,13736 ,992 -1,1084 1,3832 

13-25 

YIL 

1-8 YIL -,26570 ,729 -,9254 ,3940 

9-12 YIL -,14808 ,978 -1,0948 ,7986 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 
-,01071 1,000 -1,1777 1,1563 

26 YIL 

VE 

ÜZERĠ 

1-8 YIL -,25498 ,923 -1,2994 ,7895 

9-12 YIL -,13736 ,992 -1,3832 1,1084 

13-25 YIL ,01071 1,000 -1,1563 1,1777 

Tablo 18. Devam 
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ġekil 8. Yöneticilik Tecrübesine ĠliĢkin Grup Ortalamaları Grafiği 
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SONUÇ 

Öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı olarak zorunlu yer değiĢikliği 

hususunda MEB‟ in öncelikli hedefi kemikleĢen ve değiĢime, yenilikçi anlayıĢa karĢı 

koyan yapıların direncini çözmek, etkinliği hâkim kılmak, öğretmenlerin 

tekdüzeleĢmiĢ monoton iĢ hayatlarını farklılaĢtırmak, motivasyon ile iĢ doyumu 

oranını artırmayı hedeflemiĢtir. Ayrıca bütün eğitim personeli için her bir personelin 

kurumların her kademesinde, ülkenin tüm bölgelerinde çalıĢmasını sağlayıp 

çalıĢanlara eĢit davranarak adil bir yönetim altında hakkaniyeti korumayı amaç 

edinmiĢtir. DeğiĢim bazı durumlarda direnmelerle karĢılaĢabilirken, bazen de fark 

etmeden hemen kabullenilebilir (Argon, Özçelik, 2007:70). KiĢilerin değiĢime karĢı 

koymasının sebebi ise, bir Ģeyleri kaybetme endiĢesi, yetersiz olma duygusu, 

alıĢkanlıklar, ekonomik etkenler, değiĢimin ortaya çıkaracağı tehditler olarak 

sıralanabilir. Bu tür kaygılar yöneticilerin öğretmen rotasyonu hususundaki 

yaklaĢımlarını etkilemektedir. Yapılan çalıĢmada öğretmenlerin azami çalıĢma 

sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢikliğine yönelik okul yöneticilerinin görüĢleri 

ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. Öğretmen rotasyonu uygulaması 2015 yılında 

uygulanmak istenmiĢ fakat yapılan hazırlıklardan sonra amacına ulaĢmayacağı 

endiĢesiyle ertelenmiĢtir. Hatta birçok öğretmen rotasyon uygulamasına tabi 

olmamak adına 2015 yılı içerisinde il içi ve il dıĢı isteğe bağlı yer değiĢtirme 

talebinde bulunarak okullarından ayrılmıĢlardır. Uygulamanın ertelenmesiyle, 

rotasyona tabi olmamak için yapılan isteğe bağlı tayinler mağduriyetlere sebep 

olmuĢtur.  

Bu araĢtırmada, öğretmen rotasyonuna yönelik yönetici düĢünceleri bireysel ve 

kurumsal geliĢim, rotasyon sonrası katkı, mevzuat yeterliliği ve rotasyonun teĢviki 

boyutlarında incelenmiĢtir. Anket uygulaması çalıĢma kapsamında Karabük il 

merkezindeki ilk ve orta dereceli devlet okullarında görev yapan 126 okul 

yöneticisine uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular bağımsız grup T ve One-way Anova 

testleri ile incelenmiĢtir.  

 Öğretmen rotasyonunun bireysel ve kurumsal geliĢime olan etkisi hususunda 



73  

yönetici düĢünceleri incelendiğinde, yöneticilerin diğer boyutlara göre bireysel ve 

kurumsal geliĢime olumlu baktıkları görülmektedir. Yöneticiler, öğretmen 

rotasyonunun öğretmenin sosyal çevrelerinin artmasını sağladığı görüĢüne 

katılmaktadırlar. MemiĢoğlu, Yılmaz, Ġsmetoğlu ve ErbaĢ (2015:1135) 

“Öğretmenlerin zorunlu yer değiĢtirmesi uygulamasına yönelik lise öğretmenlerinin 

görüĢleri” baĢlıklı çalıĢmalarında, rotasyonun öğretmenleri yeni sosyal ortamlara 

sokacağını ve hatta yeni sosyal ortamların öğretmenlerin hayatlarını daha renkli hale 

getireceği ve yeni arkadaĢlıkların kurulmasına imkân vereceğini belirterek bu fikri 

desteklemiĢlerdir. Yöneticiler aynı zamanda rotasyonun öğretmenlerin günlük 

alıĢılagelmiĢ davranıĢlarını değiĢtirmelerine sebep olacağı ve tekdüzelikten 

kurtaracağı fikrini desteklemektedirler. Arabacı ve Sağlam (2012:543)‟ a göre 

rotasyonun uygulanmaması durumunda bireyler monoton bir hayatla baĢ baĢa 

kalacaklar, yeniliklere karĢı kendini kapatır ve bunun sonucunda, problemler 

karĢısında farklı çözüm yolları üretemezler. Ayrıca Gökkaya (2013:22), “Okul 

müdürlerine uygulanan rotasyona iliĢkin ilkokul ve ortaokul müdür, müdür 

yardımcısı ve öğretmenlerin görüĢleri” baĢlıklı çalıĢmasında rotasyon sisteminin, 

çalıĢanları tekdüzelikten kurtaracağından ve üretkenliğin artmasını sağlayacağından 

bahsetmiĢtir. Katılımcılar rotasyonun öğretmenlerin iletiĢim becerilerini, belirsizlikle 

mücadele yeteneklerini ve problemlere çözüm getirebilme becerilerini geliĢtireceği 

fikrine katılmaktadırlar. Yine analiz sonuçlarına göre katılımcılar öğretmen 

rotasyonunun okullardaki siyasi öğretmen yapılanmalarını önleyeceği fikrini 

desteklemektedir. Kayıkçı, Yörük ve Özdemir (2015:215), “ Ġl ve ilçe eğitim 

yöneticilerinin tabi oldukları rotasyon uygulamasına iliĢkin görüĢleri” baĢlıklı 

çalıĢmalarında, okullarda uzun yıllar değiĢmeyen öğretmen kadrolarının yarattığı 

informal, direnç gösteren, siyasi, kemikleĢen örgütsel bağları çoğu yönetici için 

olumsuz bir durum olarak nitelendirmiĢlerdir. Bu görüĢ yapılan çalıĢmadaki 

katılımcıların fikirleriyle örtüĢmektedir. Kurumsal geliĢim anlamında okul 

yöneticileri, öğretmen rotasyonunun okul kültürlerinin transferinin kolaylaĢtıracağı 

ve okullar arasında iĢbirliği sağlayacağı fikrini desteklemektedir. Rotasyon öncesi ve 

sonrasında, öğretmen eski ve yeni okulu arasında bir köprü vazifesi görecek ve iki 

okul arasındaki iĢbirliğine katkı sağlayacaktır. Demografik değiĢkenler 

incelendiğinde, bireysel ve kurumsal geliĢim boyutuyla öğretmen rotasyonuna 
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yönelik yönetici düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. Yöneticilik tecrübesi 

26 yıl ve üzerinde olan okul yöneticileriyle, aynı kurumda çalıĢma süresi 9-12 yıl 

arasında olan okul yöneticileri bireysel ve kurumsal geliĢim boyutunu diğer 

katılımcılara oranla daha az desteklemektedirler.  

 Okul yöneticileri öğretmen rotasyonu sonrası, rotasyonun öğretmene ve 

rotasyonla okula gelen öğretmenin, geldiği kuruma olumlu etkiler yaptığı 

görüĢündedir.  Katılımcıların % 45,2‟ si rotasyonun mesleki tükenmiĢliği önlediği 

fikrine katılmaktadır. Ardıç ve Polatçı (2008:69-96), “TükenmiĢlik sendromu 

akademisyenler üzerine bir uygulama” baĢlıklı çalıĢmalarında baĢarıyı yakalamak 

adına mesleki tükenmiĢliği önlemek için çalıĢma Ģartlarının daha iyi hale getirilmesi, 

kiĢisel geliĢime imkân tanımak gibi hususlara ilave olarak, iĢin tekdüzeliğini 

azaltmak için rotasyondan uygulamasından yararlanılabileceği önerisinde 

bulunmuĢlardır. Okul yöneticileri rotasyonla gelen öğretmenin hem okulun 

motivasyonunu hem de o okuldaki öğretmenlerin baĢarısını artıracağı fikrine 

katılmaktadırlar. Kayıkçı, Yörük ve Özdemir (2015:200-215) il ve ilçe eğitim 

müdürlüklerinin rotasyon uygulamasıyla ilgili araĢtırmalarında, araĢtırmaya 

katılanların %35‟ inin rotasyon sayesinde yeni bilgiler öğrenileceği, yeni sosyal 

çevreler edinileceği bireysel anlamda monotonluğun ortadan kalkacağı ve farklı 

branĢlardaki öğretmenlerle çalıĢma imkânının bulunacağı görüĢünde bulunmuĢlar ve 

böylelikle kurumun baĢarı oranının artacağı görüĢüne varmıĢlardır. Ayrıca yine aynı 

çalıĢmada bazı katılımcıların “Zorunlu rotasyon uygulamasının akademik baĢarıya 

etkisi ne olur?” sorusuna cevabının değiĢimin sağladığı avantaj ve motivasyon 

artıĢının akademik baĢarıyı artıracağını ileri sürmüĢlerdir. Rotasyonun kuruma etkisi 

olarak da okul yöneticilerinin %39,7‟ si rotasyon uygulamasının “Öğretmenlerin 

planlama becerilerini geliĢtirmek için uygun bir ortam hazırlar.” fikrine 

katılmaktadır. Demografik değiĢkenlerle rotasyon sonrası katkı birlikte 

incelendiğinde yapılan analiz sonuçlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.  56-65 yaĢ arası okul yöneticileri rotasyon sonrası rotasyonun 

öğretmene ve kuruma katkısına yönelik fikirlere daha az katılmaktadırlar. YaĢı 

ilerlemiĢ olan okul yöneticilerinin, yöneticilik görevinden herhangi bir sebeple 

ayrılıp öğretmenliğe döndüğünde rotasyona uğrama olasılıkları genç öğretmenlere 
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nazaran daha fazla olmasının bu durumu etkilediği düĢünülmektedir.  

 AraĢtırmaya katılan yöneticilerin % 37,3‟ ü MEB tarafından yayınlanan 

öğretmen rotasyonuyla ilgili yönetmelik maddelerinin yeterliliği konusunda 

kararsızlığını belirtmiĢ, % 31,7‟ si yönetmelik maddelerinin yetersiz olduğu 

kanaatindedir. Ayrıca % 35,7‟si MEB tarafından rotasyon için belirlenen kriterler ve 

planlamalar uygulamalar için yeterlidir fikrine katılmamaktadırlar. Bu sonuçlara göre 

okul yöneticileri rotasyon uygulaması için yönetmeliğe eklenen maddelerin yetersiz 

olduğunu ve uygulama öncesi çalıĢmaların yeterince yapılmadığı görüĢündedirler. 

Yörük ve Günbayı (2015:70)‟nın, “Öğretmenlere yönelik uygulanması planlanan 

rotasyona iliĢkin öğretmen görüĢleri” baĢlıklı çalıĢmasına göre öğretmenler, azami 

çalıĢma sürelerine bağlı yer değiĢikliği uygulamasının bir alt yapısının 

bulunmamasından kaynaklanan sistemsizlik sorunu olduğu görüĢüne sahiptirler. 

Öğretmenlerin akıllarına gelen ilk soru bu denli karmaĢık bir uygulamanın nasıl 

hayata geçirileceğidir ve onlar yapılan çalıĢmaların ve yönetmeliğin yetersiz 

olduğunu düĢünmektedirler. Bakanlık tarafından rotasyon uygulamasında planlanan 

azami çalıĢma süreleri için 12 yıl ve 8 yıl gibi süreler ortaya konmuĢtur. Sözü edilen 

azami çalıĢma süreleri de okul yöneticileri için kararsızlık oluĢturmuĢtur. Yörün ve 

Günbayı (2015:70)‟nın yaptığı çalıĢmaya göre öğretmenler, rotasyon süresi için 5 yıl 

sürenin yeterli olduğu görüĢünü savunmaktadırlar. Bahçalı (2014:268), “Rotasyon 

uygulamasının değerlendirilmesi” baĢlıklı çalıĢmasında katılımcıların büyük bir 

çoğunluğu rotasyon süresi için 5 yılın yeterli olduğu görüĢünü savunmuĢtur. Yapılan 

araĢtırmada da olduğu gibi yöneticiler ve öğretmenler yönetmeliğin yetersizliğinden 

bahsetmektedirler. Katılımcıların cinsiyetlerine, yaĢlarına, eğitim durumlarına, 

mesleki unvanlarına, yöneticilikte geçen sürelerine ve çalıĢtıkları kurumdaki 

öğretmen sayılarına göre öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine yönelik 

düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin 

öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark bulunmaktadır. 21 yıl ve üzeri mesleki tecrübesi bulunan okul 

yöneticileri 11-15 yıllık mesleki tecrübesi bulunan okul yöneticilerine göre öğretmen 

rotasyonu için yönetmeliğe eklenen maddelerin yeterli olduğu fikrine 

katılmaktadırlar. Oysaki 11-15 yıllık mesleki tecrübesi olan yöneticiler mevzuatın 

yetersiz olduğunu düĢünmektedir. Bu durum mesleki tecrübeye sahip yöneticilerin 



76  

bakanlığın çalıĢmalarını desteklediği sonucuna varmaktadır. Aynı kurumda çalıĢma 

sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine 

yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark vardır.  13 yıl ve üzeri süredir aynı 

kurumda çalıĢan okul yöneticileri mevzuatın yeterli olduğu fikrine 1-8 yıl arası aynı 

kurumda çalıĢan okul yöneticilerine göre daha fazla katılmaktadırlar.  

 Son olarak rotasyonun teĢvik boyutu incelendiğinde katılımcıların çoğunluğu 

rotasyonu daha cazip kılmak için rotasyona uğrayacak öğretmene ek puan verilmesi 

ve eğitimde farkındalık oluĢturan öğretmenlerin aynı kurumdaki azami çalıĢma 

sürelerinin istemeleri halinde artırılması fikirlerini desteklemektedirler. 

Katılımcıların %48‟i rotasyona uğrayacak öğretmene yeni okuluna tayininden sonra 

ek puan verilmesi fikrine katılmaktadır. Öğretmen rotasyonu öncesinde bakanlık, 

eğitim sendikalarından görüĢ istemiĢ, bunun sonucunda sendikalardan ortak fikir 

olarak rotasyonun daha cazip hale gelmesi için bazı kıstasların belirlenmesi gerektiği 

savunulmuĢtur. Bunların baĢında ek ücret ve ek hizmet puanı gelmektedir. Bu 

hususla ilgili okul yöneticilerinin düĢünceleri ile eğitim sendikalarının düĢünceleri 

benzerdir. Ayrıca bakanlığın belirlediği kriterler doğrultusunda bulunduğu bölgede 

farkındalık oluĢturan, yaptığı proje ve çalıĢmalarla örnek teĢkil eden öğretmenlerin 

istemeleri halinde bakanlığın 2015 yılında yayınlamıĢ olduğu Öğretmen Atama ve 

Yer DeğiĢtirme Yönetmeliği‟nin 48. maddesinde belirlediği 8 yıllık süreyi bir dönem 

daha uzatması fikri yine okul yöneticileri tarafından savunulmaktadır. Böylelikle o 

öğretmenin bir nevi ödüllendirilmiĢ olması söz konusudur. Fakat bununla beraber 

farkındalık yaratan öğretmenin rotasyonla baĢka bir okula tayini söz konusu 

olduğunda, tayin olduğu okulu ve bölgeyi de olumlu yönde etkileyeceğini savunan 

okul yöneticileri mevcuttur. Demografik değiĢkenlere göre okul yöneticilerinin 

rotasyonun teĢvik unsurları hususunda görüĢleri itibariyle anlamlı bir fark yoktur. 

Rotasyonun teĢvikiyle ilgili ifadeleri aynı kurumda 13 yıl ve üzeri süredir çalıĢan 

okul yöneticileri, bulunduğu kurumda 41 ve üzeri sayıda öğretmen bulunan okul 

yöneticileri ve 25-35 yaĢ arası olan okul yöneticileri diğer demografik özelliklere 

sahip olan yöneticilere oranla daha fazla desteklemektedirler.  

 Yapılan analizlerin yanı sıra anket uygulaması sırasında görüĢülen okul 

yöneticileri, rotasyonun öğretmenler arasında fırsat eĢitliği sağlayacağı, öğretmenlere 

farklı okullarda çalıĢma imkânı vereceği görüĢünde olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu 
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durumla ilgili MemiĢoğlu, Yılmaz, Ġsmetoğlu ve ErbaĢ (2015:1132-1133) 

“Öğretmenlerin zorunlu yer değiĢtirmesi uygulamasına yönelik lise öğretmenlerinin 

görüĢleri” baĢlıklı çalıĢmalarında, rotasyona karĢı olumlu yaklaĢımına gerekçe olarak 

öğretmenlerin farklı okullarda çalıĢma imkânını olduğunu belirtmiĢlerdir. Zorunlu 

yer değiĢtirme uygulaması ile bir öğretmenin uzun yıllar aynı okulda çalıĢmak 

zorunda kalmasının önüne geçileceğine inanılmaktadır. Zira çevresel koĢulları 

elveriĢli, Ģehir merkezlerinde eğitim kalitesi yüksek olan okulların, norm kadrolarının 

yıllarca yüksek hizmet puanına sahip aynı öğretmenler tarafından doldurulduğu 

düĢünülmektedir. AraĢtırmaya katılanlar, okullar arasındaki öğretmen sirkülasyonu 

ile her öğretmenin farklı okullarda çalıĢma Ģansı elde etmesinin eĢitlik ilkesinin bir 

gereği olduğunu düĢünmektedirler. Okul yöneticileri öğretmen rotasyonu 

uygulamasına karĢı rotasyona uğrayan öğretmenin aile sosyal yapısına etkileyip 

etkilemeyeceği hususunda tereddütleri olduğunu dile getirmiĢtir. Aile sosyal yapı ile 

ilgili, MemiĢoğlu, Yılmaz, Ġsmetoğlu ve ErbaĢ (2015:1142), “Öğretmenlerin zorunlu 

yer değiĢtirmesi uygulamasına yönelik lise öğretmenlerinin görüĢleri” baĢlıklı 

çalıĢmalarında öğretmenlerin rotasyona tabi olduklarında ailelerinden uzak kalmak 

zorunda kalabileceklerini ve bu durumun aile bütünlüklerinin bozulmasına sebep 

olacağından, rotasyona uğrayan öğretmenin çocuklarının eğitim süreçlerinin 

aksayabileceğinden ve telafi edilemeyecek maddi kayıplar yaĢayacaklarından 

endiĢelendiklerini belirtmiĢlerdir. Buna paralel olan diğer bir görüĢ ise Kayıkçı, 

Yörük ve Özdemir (2015:200-215), “Ġl ve ilçe eğitim yöneticilerinin tabi oldukları 

rotasyon uygulamasına iliĢkin görüĢleri” isimli araĢtırmalarında katılımcıların %64‟ü 

zorunlu yer değiĢikliği uygulamasının rotasyona uğrayan personelin yeni çevresiyle 

olan uyum konusunda sıkıntılar yaĢayabileceği görüĢünü öne sürmüĢlerdir. 

Okul yöneticilerinin öğretmen rotasyonuna iliĢkin görüĢleri yapılan analiz 

sonuçlarına göre genel olarak değerlendirildiğinde katılımcıların birçoğunun 

rotasyon uygulamasına karĢı olumlu görüĢlere sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Fakat 

öğretmen rotasyonu ile ilgili Milli Eğitim Bakanlığı tarafından yayınlanan 

yönetmeliği yetersiz görmektedirler.  

AraĢtırmanın sonuçlarını kısaca özetlemek gerekirse; okul yöneticilerinin 

öğretmen rotasyonuna yönelik yapılan anket çalıĢmasına verdiği yanıtlara göre 

destekleme düzeylerini yüksekten düĢüğe doğru bireysel ve kurumsal geliĢim, 
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rotasyonun teĢvik unsurları, rotasyon sonrası katkı ve mevzuat yeterliliği olarak 

sıralayabiliriz. Okul yöneticileri azami çalıĢma sürelerine bağlı öğretmenlerin 

zorunlu yer değiĢikliği uygulamasına genel anlamda desteklemektedirler. Ayrıca 

MEB tarafından yönetmeliğe ilave edilen rotasyon maddelerinin yetersiz olduğunu, 

ancak birtakım düzenlemelerin yapılmasıyla olumlu sonuçlar verebileceği görüĢünde 

bulunmuĢlardır.  

Anket uygulaması esnasında yapılan yüz yüze görüĢmelerde anket analizlerinde 

belirtilmese bile okul yöneticileri rotasyon uygulaması için bazı önerilerde 

bulunmuĢlardır. Bunlar da göz önünde bulundurularak ve araĢtırma sonuçlarına 

dayanarak aĢağıdaki öneriler ortaya çıkmıĢtır: 

1- Rotasyonun uygulama Ģekli her ilde oluĢturulacak komisyon tarafından 

öğretmenler mağdur edilmeden ve fırsat eĢitliği ilkesine uyacak Ģekilde il içinde 

gerçekleĢtirilebilir. 

2- Aynı okulda azami çalıĢma süreleri öğretmenin baĢarısı baz alınarak 

değerlendirilebilir. Bu hususta farkındalık yaratan öğretmenin istekleri göz 

önünde bulundurulabilir. 

3- Yapılan çalıĢmanın teĢvik boyutuyla ilgili, rotasyon sebebiyle barınma ve ulaĢım 

ihtiyaçlarıyla ilgili problemlerin çözülebilmesi için öğretmene maddi kaynak 

sağlanabilir. 

4- Yine yapılan çalıĢmanın teĢvik boyutuyla ilgili olarak ortaya çıkan sonuçlara 

dayanarak, zorunlu yer değiĢikliğine tabi olan öğretmene bir sonraki tayin 

döneminde avantaj oluĢturacak Ģekilde ek puan verilebilir. 

5- Rotasyon uygulaması yapılırken, öğretmenlere yan alanıyla ilgili tercih hakkı da 

verilebilir. Bu sayede rotasyon uygulamasının ertelenmesine sebep olan boĢ 

öğretmen normunun olmama sorunu bir nebze olsun giderilmiĢ olacaktır.  

6- Rotasyona tabi olan öğretmenlere il dıĢı da dâhil becayiĢ hakkı verilebilir.  

7- Rotasyonun amaçları arasında yer alan öğretmenler arasında fırsat eĢitliği hususu 

göz önünde bulundurularak, özellikle kırsal ve dezavantajlı bölgelerde çalıĢmaya 

teĢvik edici ayrıcalıklar belirlenebilir. Ġlk etapta bu bölgelerdeki sınıf baĢına 

düĢen öğrenci kapasiteleri düĢürülebilir.  

8- AraĢtırmada okul yöneticilerinin öğretmen rotasyonuna yönelik bakıĢ açıları ele 

alınmıĢtır. Öğretmen rotasyonuna yönelik öğretmen görüĢlerinin incelenmesi 
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diğer araĢtırmalara konu olabilir. 

Yapılan araĢtırmanın sonuçları öğretmenlere uygulanması planlanan rotasyon 

uygulamasına iliĢkin yönetici düĢüncelerini içermektedir. Elde edilen sonuçlar 

bakanlık yetkililerine, erteleme sürecindeki rotasyon uygulamasının netlik 

kazanmasına yardımcı olacağı düĢünülmektedir.  
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EKLER 

EK -1 OKUL YÖNETĠCĠ ALGILARINI ÖLÇMEYE YÖNELĠK ANKET 

 Değerli Yöneticim,  

Bu çalıĢma Milli Eğitim Bakanlığı tarafından uygulanması planlanan öğretmenlerin azami 

çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer değiĢtirmelerine yönelik yer değiĢikliğini siz okul yöneticilerinin 

nasıl algıladıklarını belirlemek amacıyla hazırlanmıĢ olup anket sonuçları sadece bilimsel amaçlar için 

kullanılacaktır.  

Anketimizin araĢtırmamıza katkı sağlaması için,  sizden istenen bilgilerin eksiksiz, tarafsız ve 

doğru olarak yanıtlanması önem arz etmektedir. Anket sorularını düĢüncelerinizi en iyi yansıtacak 

Ģekilde gösterilen bölüme (  x  ) iĢareti koyarak yanıtlayınız. Anket değerlendirme sonuçları bireysel 

düzeyde herhangi bir çalıĢma yapılmayacak olup kiĢilere ait bilgiler gizli tutulacaktır.  

Ayırdığınız zaman ve katkılarınız için teĢekkür ederiz.  

Adem KARAKAVUZ      Yrd. Doç. Dr. M. Murat TUNÇBĠLEK 

Karabük Üniversitesi       Karabük Üniversitesi 

ĠĢletme Programı Y.L. Öğrencisi      

 

AĢağıdaki ifadelere ne ölçüde katılıyorsunuz? 

 1= Hiç Katılmıyorum   2= Katılmıyorum  3= Kararsızım      4= Katılıyorum     5=Tamamen 

katılıyorum 

Cinsiyetiniz (   ) Kadın                     (   ) Erkek 

Mesleki Tecrübeniz 

(   ) 1-5 Yıl           (     ) 6-10 Yıl              

(   ) 11-15             (    ) 16-20 Yıl          

(   ) 21+ 

 

Aynı Kurumda ÇalıĢma Süreniz 
(     )1-8 Yıl           (      ) 9-12 Yıl    

(    ) 13-25 Yıl       (     )26+ 

YaĢınız 
(     ) 25-35   (    ) 36-45  (     ) 46-55    

(     ) 56-65  

Eğitim Durumuz 
(    )Eğitim Enstitüsü             (   )Lisans  

(    ) Yüksek Lisans               (    )Doktora               

(    )   Diğer  

 Mesleki Unvanınız 
(    )Müdür                    

(   ) Müdür Yardımcısı 

Yöneticilikte Geçen Süreniz 
(     )1-8 Yıl           (      ) 9-12 Yıl     

(    ) 13-25 Yıl       (      )26+ 

Kurumunuzdaki Öğretmen Sayısı 

(     ) 0-10         (    )11-20    

(    )21-30        (    )31-40    

(     )41-50       (     ) 51+  

 

Değerli katılımcılar, aĢağıda öğretmen rotasyonu ile ilgili 

sorular yer almaktadır. Her bir ifadeyi dikkatlice 

okuduktan sonra, sorulardan size uygun olan yanıtların 

karĢısındaki kutucuğa “x” iĢareti koyarak belirtiniz. 
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1 
Rotasyon öğretmenlerin günlük alıĢılagelmiĢ davranıĢlarını 

değiĢtirmelerine sebep olur. Tekdüzelikten kurtarır. 
     

2 
Rotasyonla gelen öğretmen okulda yeni fikirler ortaya 

çıkmasını sağlar. 
     

3 
Rotasyon öğretmenin belirsizlikle mücadele yeteneğini 

geliĢtirir. 
     

4 
Rotasyona tabi öğretmenlerin problemlere çözüm getirebilme 

becerileri geliĢir. 
     

5 
Rotasyon uygulaması öğretmenlerin iletiĢim becerilerini 

geliĢtirir. 
     

6 
Rotasyon uygulaması öğretmenlerin sosyal çevrelerinin 

artmasını sağlar. 

     

7 
Rotasyon uygulaması öğretmenler arasında fırsat eĢitliği 

sağlar. 

 

 

 

     

8 Rotasyon ile okul kültürlerinin transferi kolaylaĢır.      

9 Rotasyon uygulaması mesleki tükenmiĢliği önler.      

10 
Rotasyon uygulaması öğretmenlerin planlama becerilerini 

geliĢtirmek için uygun bir ortam hazırlar. 

     

11 
Rotasyonla gelen öğretmen okuldaki diğer personelin 

motivasyonunu artırır. 

     

12 Rotasyonla gelen öğretmen geldiği okulun baĢarısını artırır.      

13 Rotasyon okullar arasında iĢbirliği sağlar.      

14 Rotasyon okullardaki siyasi öğretmen yapılanmalarını önler.      

15 
MEB’ nın öğretmen rotasyonu  ile ilgili yayınlamıĢ olduğu 

yönetmelik maddeleri yeterlidir. 

     

16 
MEB tarafından öğretmen rotasyonu için belirlenen kriterler 

ve planlamalar uygulama için yeterlidir. 

     
17 

Öğretmenlerin adaptasyonlarını tamamlaması ve kendilerini 

çalıĢma ortamında rahat hissedebilmeleri için rotasyon süresi 

yeterlidir. 

     

18 
Rotasyonu daha cazip kılmak için rotasyona uğrayacak 

öğretmene ek puan verilmelidir. 

     

19 
Rotasyonu daha cazip kılmak için rotasyona uğrayacak 

öğretmene ek ücret ödenmelidir. 

     

20 

Eğitimde farkındalık oluĢturan öğretmenlerin aynı 

kurumdaki azami çalıĢma süresi istemeleri halinde 

artırılmalıdır. 

     

21 

Rotasyon, emeklilik süresini doldurmuĢ, mesleki heyecanını 

yitirmiĢ ve hala çalıĢmakta olan öğretmenleri emekliliğe 

teĢvik eder. 

     

22 Rotasyonun il içi değil iller arası olması gerekir.      

23 Rotasyon uygulaması aile sosyal yapısını bozmaz.      
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EK-2 DEMOGRAFĠK DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN ĠSTATĠSTĠKĠ 

TABLOLAR 

DeğiĢkenler Cinsiyet N Ort. SS p 

Bireysel ve Kurumsal 

GeliĢim 

KADIN 17 3,7778 ,77480 
0,341 

ERKEK 109 3,5759 ,81386 

Mevzuat Yeterliliği 
KADIN 17 3,0294 ,90951 

0,897 
ERKEK 109 2,7569 ,84879 

Rotasyon Sonrası Katkı 
KADIN 17 3,5588 ,80297 

0,172 
ERKEK 109 3,2546 ,85525 

TeĢvik 
KADIN 17 3,7647 1,00184 

0,165 
ERKEK 109 3,4266 ,91749 

 

 

DeğiĢkenler Eğitim Durumu N ORT. SS p 

Bireysel ve Kurumsal 

GeliĢim 

LĠSANS 100 3,6122 ,81764 

0,807 LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,5684 ,78776 

Mevzuat Yeterliliği 

LĠSANS 100 2,8800 ,88226 

0,096 LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 2,4615 ,67710 

Rotasyon Sonrası 

Katkı 

LĠSANS 100 3,3175 ,84973 

0,574 LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,2115 ,87090 

TeĢvik 

LĠSANS 100 3,4750 ,95973 

0,948 LĠSANSÜSTÜ VE 

DĠĞER 
26 3,4615 ,83574 

 

 

 

DeğiĢkenler Mesleki Unvan N ORT. SS p 

Bireysel ve 

Kurumsal GeliĢim 

MÜDÜR 60 3,6241 ,74972 

0,783 MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 3,5842 ,86404 

Mevzuat Yeterliliği 

MÜDÜR 60 2,7333 ,86586 

0,454 MÜDÜR 

YARDIMCISI 66 2,8485 ,85471 

Rotasyon Sonrası 

Katkı 

MÜDÜR 60 3,3167 ,79307 

0,793 MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 3,2765 ,90737 

TeĢvik 

MÜDÜR 60 3,4167 ,85453 

0,526 MÜDÜR 

YARDIMCISI 
66 3,5227 1,00166 
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DeğiĢkenler 

Aynı 

Kurumda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N Ort. SS Min. Max. 

Anova 

p 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-8 YIL 100 3,6733 ,76880 1,44 5,00 

0,67 

9-12 YIL 11 3,0909 1,12855 1,00 4,33 

13 YIL 

Üzeri 
15 3,5111 ,70623 1,89 4,22 

Total 126 3,6032 ,80865 1,00 5,00 

Mevzuat 

Yeterliliği 

1-8 YIL 100 2,7200 ,80817 1,00 4,00 

0,013 

9-12 YIL 11 2,6364 1,12006 1,00 4,00 

13 YIL 

Üzeri 
15 3,4000 ,78376 2,00 4,50 

Total 126 2,7937 ,85853 1,00 4,50 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

1-8 YIL 100 3,3425 ,85032 1,25 5,00 

0,406 

9-12 YIL 11 3,0000 1,02470 1,00 4,25 

13 YIL 

Üzeri 
15 3,2000 ,72086 2,00 4,25 

Total 126 3,2956 ,85170 1,00 5,00 

TeĢvik 

1-8 YIL 100 3,4850 ,89740 1,50 5,00 

0,085 

9-12 YIL 11 2,9545 ,98627 1,00 4,00 

13 YIL 

Üzeri 
15 3,7667 1,03280 2,00 5,00 

Total 126 3,4722 ,93232 1,00 5,00 
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DeğiĢkenler Mesleki 

Tecrübe N Ort. SS Min. Max. 

ANOVA 

p 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-10 YIL 20 3,7167 ,66518 2,44 4,78 

0,707 

11-15 YIL 27 3,4527 ,88564 1,00 4,78 

16 - 20 YIL 29 3,6437 ,83591 1,67 5,00 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
50 3,6156 ,81378 1,44 4,89 

Total 126 3,6032 ,80865 1,00 5,00 

Mevzuat 

Yeterliliği 

1-10 YIL 20 2,6750 ,83153 1,00 4,00 

0,009 

11-15 YIL 27 2,3519 ,79439 1,00 4,00 

16 - 20 YIL 29 2,9310 ,89367 1,00 4,00 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
50 3,0000 ,80812 2,00 4,50 

Total 126 2,7937 ,85853 1,00 4,50 

Rotasyon 

Sonrası Katkı 

1-10 YIL 20 3,1750 ,85494 1,25 4,00 

0,703 

11-15 YIL 27 3,1852 1,0014 1,00 5,00 

16 - 20 YIL 29 3,3966 ,84915 1,75 5,00 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
50 3,3450 ,77573 1,50 4,75 

Total 126 3,2956 ,85170 1,00 5,00 

TeĢvik 

1-10 YIL 20 3,6250 ,79265 2,00 5,00 

0,716 

11-15 YIL 27 3,5370 1,0824 1,00 5,00 

16 - 20 YIL 29 3,3276 ,98449 1,50 5,00 

21 YIL VE 

ÜZERĠ 
50 3,4600 ,87970 2,00 5,00 

Total 126 3,4722 ,93232 1,00 5,00 
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DeğiĢkenler Sayı N Ort. SS Min. Max. 
ANOVA 

p 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

0-10 19 3,5965 ,76552 1,44 5,00 

0,868 

11-20 38 3,5146 ,89092 1,00 4,89 

21-30 27 3,6708 ,73798 2,33 4,78 

31-40 20 3,7389 ,68520 2,22 5,00 

41 ve 

Üzeri 22 3,5556 ,92328 1,89 5,00 

Total 126 3,6032 ,80865 1,00 5,00 

Mevzuat 

Yeterliliği 

0-10 19 3,0789 ,90159 1,50 4,00 

0,079 

11-20 38 2,5000 ,88532 1,00 4,00 

21-30 27 2,8519 ,82991 1,00 4,00 

31-40 20 2,7500 ,89590 1,00 4,50 

41 ve 

Üzeri 22 3,0227 ,66328 2,00 4,00 

Total 126 2,7937 ,85853 1,00 4,50 

Rotasyon 

Sonrası Katkı 

0-10 19 3,5789 ,83355 1,50 5,00 

0,741 

11-20 38 3,0921 ,80836 1,00 4,50 

21-30 27 3,5278 ,74464 2,00 5,00 

31-40 20 3,1625 ,92222 1,25 5,00 

41 ve 

Üzeri 22 3,2386 ,93693 1,25 5,00 

Total 126 3,2956 ,85170 1,00 5,00 

TeĢvik 

0-10 19 3,5263 ,79011 1,50 5,00 

0,752 

11-20 38 3,3947 1,06643 1,00 5,00 

21-30 27 3,4074 ,90974 1,50 5,00 

31-40 20 3,4000 ,92623 2,00 5,00 

41 ve 

Üzeri 22 3,7045 ,86821 2,00 5,00 

Total 126 3,4722 ,93232 1,00 5,00 
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DeğiĢkenler YaĢ N Ort. S.S. Min. Max. 
ANOVA 

p 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

25-35 

ARASI 30 3,6778 ,67198 2,11 4,78 

0,363 

36-45 

ARASI 44 3,6439 ,87410 1,00 5,00 

46-55 

ARASI 43 3,6047 ,73993 1,89 4,89 

56-65 

ARASI 9 3,1481 1,15604 1,44 4,78 

Total 126 3,6032 ,80865 1,00 5,00 

Mevzuat 

Yeterliliği 

25-35 

ARASI 30 2,5333 ,88992 1,00 4,00 

0,224 

36-45 

ARASI 44 2,8295 ,84181 1,00 4,00 

46-55 

ARASI 43 2,9535 ,83676 1,50 4,50 

56-65 

ARASI 9 2,7222 ,87003 1,50 4,00 

Total 126 2,7937 ,85853 1,00 4,50 

Rotasyon 

Sonrası Katkı 

25-35 

ARASI 30 3,2583 ,81601 1,25 4,00 

0,713 

36-45 

ARASI 44 3,3523 ,95892 1,00 5,00 

46-55 

ARASI 43 3,3256 ,71033 2,00 4,50 

56-65 

ARASI 9 3,0000 1,09687 1,50 4,75 

Total 126 3,2956 ,85170 1,00 5,00 

TeĢvik 

25-35 

ARASI 30 3,7167 ,76207 2,00 5,00 

0,415 

36-45 

ARASI 44 3,3977 1,08145 1,00 5,00 

46-55 

ARASI 43 3,4186 ,85864 2,00 5,00 

56-65 

ARASI 9 3,2778 1,00347 2,00 4,50 

Total 126 3,4722 ,93232 1,00 5,00 
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DegiĢkenler 
Yöneticilik 

Tecrübesi 
N Ort. S.S Min. Max. 

Anova 

p 

Bireysel ve 

Kurumsal 

GeliĢim 

1-8 YIL 86 3,5801 ,83590 1,00 5,00 

0,075 

9-12 YIL 13 3,6068 ,61131 2,56 4,56 

13-25 YIL 20 3,9111 ,69585 2,22 4,89 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 7 3,0000 ,83395 2,00 4,00 

Total 126 3,6032 ,80865 1,00 5,00 

Mevzuat 

Yeterliliği 

1-8 YIL 86 2,7500 ,88034 1,00 4,50 

0,785 

9-12 YIL 13 2,9615 ,72058 2,00 4,00 

13-25 YIL 20 2,9000 ,91191 1,00 4,00 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 7 2,7143 ,75593 2,00 4,00 

Total 126 2,7937 ,85853 1,00 4,50 

Rotasyon 

Sonrası 

Katkı 

1-8 YIL 86 3,2616 ,90253 1,00 5,00 

0,143 

9-12 YIL 13 3,3077 ,64674 2,50 4,50 

13-25 YIL 20 3,6125 ,67607 2,00 4,75 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 7 2,7857 ,79620 2,00 4,00 

Total 126 3,2956 ,85170 1,00 5,00 

TeĢvik 

1-8 YIL 86 3,5407 ,99474 1,00 5,00 

0,647 

9-12 YIL 13 3,4231 ,67225 2,50 4,50 

13-25 YIL 20 3,2750 ,88071 2,00 5,00 

26 YIL VE 

ÜZERĠ 7 3,2857 ,69864 2,50 4,00 

Total 126 3,4722 ,93232 1,00 5,00 
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EK-3 HĠPOTEZ TABLOSU 

NO HĠPOTEZLER KABUL/

RED 

 

HA1 

Cinsiyetlerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal geliĢime 

etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HA2 

 Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

 

KABUL 

 

HA3 

Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve 

kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur. 

 

KABUL 

 

 

HA4 

YaĢlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal geliĢime 

etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

 

KABUL 

 

HA5 

Eğitim durumlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

 

KABUL 

 

HA6 

Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve kurumsal 

geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

 

KABUL 

 

HA7 

Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun bireysel ve 

kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur. 

 

KABUL 

 

HA8 

ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin rotasyonun 

bireysel ve kurumsal geliĢime etkisine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı 

bir fark yoktur.  

 

KABUL 

 

HB1 

Cinsiyetlerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HB2 

Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri 

arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HB3 

Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve 

öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri 

arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HB4 

YaĢlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, rotasyonla 

geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

 

KABUL 

 

HB5 

Eğitim durumlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HB6 

Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin rotasyonun öğretmene ve öğretmenin,  

KABUL 
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rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

 

HB7 

Yöneticilikte geçen sürelerine göre rotasyonun öğretmene ve öğretmenin, 

rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HB8 

ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin rotasyonun 

öğretmene ve öğretmenin, rotasyonla geldiği kuruma olan katkısına yönelik 

düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC1 

Cinsiyetlerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik 

edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC2 

Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının 

teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC3 

Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC4 

YaĢlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının teĢvik 

edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC5 

Eğitim durumlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu uygulamasının 

teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC6 

HC6: Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC7 

Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonu 

uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HC8 

ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin öğretmen 

rotasyonu uygulamasının teĢvik edilmesine yönelik düĢünceleri arasında 

anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HD1 

Cinsiyetlerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HD2 

 Mesleki tecrübelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait 

mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

RED 

 

HD3 

Aynı kurumda çalıĢma sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna 

ait mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark 

yoktur.   

 

RED 

 

HD4 

YaĢlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HD5 

Eğitim durumlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın  

KABUL 
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yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

HD6 

Mesleki unvanlarına göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait mevzuatın 

yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HD7 

Yöneticilikte geçen sürelerine göre yöneticilerin öğretmen rotasyonuna ait 

mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı bir fark yoktur.   

 

KABUL 

 

HD8 

ÇalıĢtıkları kurumdaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin öğretmen 

rotasyonuna ait mevzuatın yeterliliğine yönelik düĢünceleri arasında anlamlı 

bir fark yoktur.   

 

KABUL 
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ÖZET 

 

Eğitimin kalitesini artırmak elbette eğitim unsurlarının kalitesini artırmakla 

mümkündür. Kaliteli bir eğitimde öğretmen temel unsuru oluĢturmaktadır. 

Öğretmenin moral ve motivasyonun artırmak, onun için güvenli çalıĢma Ģartları 

oluĢturmak dolaylı olarak eğitim kalitesine yansıyacaktır. Milli Eğitim Bakanlığı, 

öğretmen rotasyonu uygulaması hususunda, merkezi bölgelerdeki okullarda çalıĢan 

hizmet süresi ve hizmet puanı yüksek olan öğretmenlerin uzun yıllar aynı okullarda 

çalıĢması sonucu genç öğretmenlerin merkezlere uzak kırsal bölgelerde kaldığını, bu 

durumun önüne geçmek ve fırsat eĢitliği sağlamak için rotasyon uygulamasının 

planlandığını belirtmiĢtir. Bölgeler ya da okullar arası dengeyi sağlama noktasında 

önemli sayılabilecek rotasyon uygulaması her değiĢim kadar içerisinde barındırdığı 

belirsizlikler ve değiĢimin doğası gereği olumsuz yaklaĢımlarla karĢı karĢıya kalması 

olasıdır. Uygulama sonucunda olumlu ya da olumsuz etkilenen öğretmenler gittikleri 

okullarda mutlaka değiĢikliklere sebep olacaklar bu durum da okul yönetimine 

yansıyacaktır. Bu sebeple okul yöneticilerinin öğretmen rotasyonuna yönelik 

görüĢleri önem teĢkil etmektedir.  

Bu çalıĢmanın amacı, öğretmenlerin azami çalıĢma sürelerine bağlı zorunlu yer 

değiĢtirme uygulamasına iliĢkin okul yöneticilerinin görüĢlerini ortaya koymak ve 

önerilerde bulunmaktır. Ayrıca geçtiğimiz yıl öğretmen rotasyonun uygulanması 

ertelenmiĢtir. Yapacağımız çalıĢma sonuçları, uygulanması planlanan rotasyon için 

bakanlığa önerilerde bulunabilecektir.  

Azami çalıĢma sürelerine bağlı öğretmenlerin zorunlu yer değiĢiklikleri, örgütsel 

manada okullarda değiĢikliklere yol açacaktır. Okullarda meydana gelecek 

değiĢiklikler, uygulama hakkında okul yönetici algılarının belirlenmesi amacıyla 

yapılan çalıĢmada; konu ile ilgili kuramsal bilgiler ve Karabük ilinde eğitim öğretime 

devam eden okullarda çalıĢan okul yöneticilerine uygulanan alan araĢtırması bilgileri 

sunulmuĢtur. Cronbach‟s Alpha yöntemi kullanılarak okul yöneticilerine uygulanan 

anket sorularının güvenirliliği ölçülmüĢtür. Okul yöneticilerinin demografik 
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özellikleri ile fonksiyonel değiĢkenler arasında iliĢki olup olmadığı bağımsız grup T 

ve Anova testleri kullanılarak analiz edilmiĢtir.  

Sonuç olarak bu çalıĢmada yapılması planlanan öğretmen rotasyonu 

uygulamasının okullarda lider konumunda bulunan okul idarecilerinin öğretmen 

rotasyonuyla ilgili düĢüncelerinin neler olduğu ortaya konulmuĢtur. AraĢtırma 

bulgularına göre okul yöneticileri öğretmen rotasyonuna olumlu bakmakta fakat 

MEB tarafından, öğretmen rotasyonu için mevcut yönetmeliği eklenen maddeleri ve 

yapılan çalıĢmaları yetersiz bulmaktadır. Yapılan araĢtırmanın, uygulanması 

planlanan öğretmen rotasyonuna ıĢık tutabilmesi önem teĢkil etmektedir. 
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ABSTRACT 

 

Quality of education would be surely possible by increasing the component of 

the education. Teachers constitute the basis for a quality education. Ensuring safe 

working conditions for the teachers and improving teacher's morale and motivation 

will be reflected indirectly to the quality of education. Ministry of National 

Education has remarked the reason of implementation of rotation plan for teachers 

that in order to ensure the equality of opportunities and restrain the conditions for 

teachers who are working in countryside of Turkey, therefore has low service points 

to change their service areas. Rotation implementation which considered has 

significant impact at the point of achieving a balance between regions or schools is 

likely to face negative attitudes and uncertainties. Teachers who are affected 

positively or negatively by a result of implementation will necessarily lead to 

changes in the school they attend and these changes will be reflected in the school 

management. Therefore, ideas of principals about rotation of teachers are significant.  

The purpose of this study is to put forth the opinion of school administrators on 

mandatory substitution according to teacher‟s maximum working time and makes 

suggestions on these issues. In addition, rotation implementation has been delayed 

last year. Result of this study that we intent to do will give a chance to make 

recommendations about rotation implementation to Ministry of Education. 

Mandatory substitute of teachers according to maximum working time will lead 

to changes in organizational behavior at the schools. At the relevant study which has 

aimed to identify changes occur in the schools and school managers' perception on 

the implementation, information on field studies targeting school managers worked 

at the schools in Karabük and theoretical features have been presented. The 

reliability of the questionnaire applied to school administrators was measured using 

Cronbach's Alpha method. Relationship between demographic features of school 

manager and functional factors has been analyzed through using the tests of 

Independent-T and Anova.  
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As a result of the planned implementation of teacher's rotation, it has been 

demonstrated what is the opinion about teacher rotation of school administrators in 

the leading position in schools. According to the research findings, school 

administrators consider positively about the rotation implementation but the 

materials, studies and the substances which have been added by Ministry of 

Education to the existing regulations are insufficient. 
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