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OZET

Okul Mudurlerine Uygulanan Rotasyona lligkin ilkokul ve Ortaokul Mudir,
Mudiir Yardimcisi ve O gretmenlerin Gorii gleri

Niyazi GOKKAYA

Bu arastirmanin amaci, ilkokul ve ortaokul mudurlerinin tabi oldudu rotasyon
uygulamasina iliskin, muddr, modddr yardimcisi ve d6gretmenlerin goéraglerini
belirlemek ve uygulamanin aksayan yonlerine ¢6zim onerisi getirmektir. Arastirma
2011 — 2012 egitim o6gretim yilinda Burdur il merkezi ve merkeze bagh kdylerde
hizmet veren ilkokul ve ortaokullarda yapilmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu otuz
bes mudir, otuz bes mudir yardimcisi ve otuz bes 6gretmen olmak Uzere yiz bes
egitimci olusturmaktadir. Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan gelistirilen
gobrisme formu ile yiz yize gorisme yontemi kullanilarak toplanmistir. Veriler icerik
analizi yontemi ile analiz edilmistir. Analiz sirecinde verilen cevaplar; rotasyonun
egitim calisanlarinca; destekleme-desteklememe durumlari, rotasyonun olumlu ve
olumsuz yonlerine iligkin goérisleri ve uygulamanin aksayan yonlerine iliskin dnerileri
olmak Uzere dort grupta incelenmistir. Arastirma sonucunda egitim c¢alisanlarindan
% 66'sinin rotasyon uygulamasini destekledigi, % 18'inin desteklemedigi ve %
15’inin de gerekli dizenlemelerle destekleyebilecekleri belirlenmistir. Rotasyon
uygulamasinin olumlu yénlerine iligkin yiksek frekansh ortak goruslerin; “Farkh ve
yeni fikirler ortaya ¢ikmasi”, “kigiye ve kuruma motivasyon saglamasi”, “bilgi birikimi
ve tecribenin yeni okula aktarilmasi” ve “kisiyi ve kurumu monotonluktan
kurtarmasi” oldugu belirlenmistir. Uygulamanin olumsuz yoénlerine iliskin yuksek
frekansli ortak goriglerin; “okul muadarinin  uyum problemi ¢ekmesi, uyum
surecinde zaman kaybetmesi ve bu zaman kaybinin verimsizlik yaratmasi”, “okul
madarinin aile ve sosyal hayatinin etkilenmesi” ve “rotasyon siresinin beg yil
olmasindan dolayl uzun vadeli projelerin hayata gecirilememesi, projelerin yarim
kalmasi” oldugu tespit edilmistir. Rotasyon uygulamasina iliskin tim egitimcilerin dile
getirdigi en yiksek frekansa sahip ortak oneriler ise; “mudurlere uygulanan rotasyon
sekiz yila cikarilmasl”, “tim editim caliganlarina uygulanmasi” ve ‘“rotasyon
uygulanirken caliganlarin, velilerin ve 6grencilerin gorisuniun dikkate alinmasi”

olarak belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Okul madurd, rotasyon, zorunlu y er degistirme.



ABSTRACT
Views of Primary and Secondary School Principals, V  ice Principal and
Teachers Related to Rotation Implementation Applied on the School
Principals

Niyazi GOKKAYA

The purpose of this study is to determine views of primary and secondary school
principals, vice principal and teachers related to rotation implementation applied on
the principals and suggest solutions to the problems of implementation. This
research was carried out during the 2011-2012 academic year in elementary and
secondary schools of Burdur and its villages. Study group of the research includes
thirty five principals, thirty five vice principals and thirty five teachers. Research data
were collected through face to face interview form which was developed by the
researcher. Data were analyzed by content analysis. Analyses of the responses
were categorized into four groups: views of educators on support and not to support
rotation, their views related to advantages and disadvantages of rotation and
suggestions for solutions related to the implementation. At the end of the research, it
is found that 66% of educators support rotation implementation, 18% of them are
against this implementation and 15% of them stated that they may support this
implementation if required arrangements are done. High-frequency common views
related to advantages of rotation are as follows: “it brings about different and new
ideas”, “provides motivation to person and the institution”, “provides transference of
knowledge and experience to the new school” and “relieves monotony”. High-
frequency common views on the disadvantages of the application are as follows:
“compliance problems of the principal, loss of time, and inefficiency caused by the
loss of time”, “adverse effects on family and social life of the school principal” and
“long-term projects are not carried out due to five-year rotation period, projects left in
complete”. The highest frequency common recommendations expressed by all the
educators related to rotation application are as follows: “rotation applied to principals
should be eight years”, “it should be applied to all education employees” and “while

implementing rotation, parents' and students' opinion should be considered.”

Keywords: School principal, rotation, compulsory ro tation



TESEKKUR

Bu calismanin hazirlanma sirecinde, bana her konuda yardimci olan, sabirl ve
hosgorali tutumuyla, ilgi ve destedini esirgemeyen tez danismanim sayin Dog. Dr.
Emine BABAOGLAN CELIK'e; tez jurimde yer alan ve onerileri ile yol gosteren
hocalarim Yrd. Dog. Dr. Behsat SAVAS ve Yrd. Dog. Dr. Rafet AYDIN'a tesekkdir
ederim. Arastirmamin ¢alisma grubunda yer alan Burdur ili merkez ve merkeze bagli
ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan mudir, mudir yardimcisi ve ogretmenlere,
gorislerini paylasarak bana yardimci olduklari icin tesekkir ederim. Arastirmamin
veri toplama asamasinda, arastirmanin yaziminda ve kontroliinde, kisacasi
arastirmanin her safhasinda destegini ve emegini esirgemeyen yiksek lisans ve
mesai arkadasim Arzu AYDOGAN CAKIR'a tesekkir ederim. Son olarak bu
calismanin hazirlanmasi sirecinde manevi desteklerini esirgemeyen annem Mediha
GOKKAYA'ya, babam Nasuh GOKKAYA'ya, esim Aysun GOKKAYA'ya ve oglum
Kagan GOKKAYA'ya tesekkir ederim.

Niyazi GOKKAYA
Mayis, 2013
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BOLUM |

Giris
Yo6netici, bir zaman dilimi icinde ve degisen ¢evre kosullar altinda, birtakim amaclari
gerceklestirmek Uzere maddi ve insani Uretim faktorlerini, uyum icinde bir araya
getiren ve c¢alistiran kisi olarak tanimlanmistir (Erdogan, 2010). Okullarin belirlenen
amagclara ulasabilmesi, egitim hizmetinin saglkh bir ortamda ve en (st diizeyde
topluma sunulabilmesi, okul yo6neticilerinin gorevlerini yerine getirmesiyle
mimkindir (Babaoglan, Akbaba Altun ve Cakan, 2010). Babaoglan (2007), okulu
egitim sistemi icerisinde, basarinin élculdigu birim; sorumlu tutulacak kisileri de okul
yoneticileri olarak belirtmistir. Saglam (2011), yilinda yayinlanan ¢alismasinda okul
yoneticisinin yerine, okul muduru ifadesinin daha cok kullanildigini belirtmektedir.
Saglam ayni ¢alismasinda okul maddrint, okulun amaclarina ulasmasi icin gerekili
olan maddi kaynaklari ve insan kaynaklarini en verimli sekilde kullanmaktan sorumlu
kisi olarak tanimlamistir (Saglam, 2011). Tanimlar incelendiginde yonetici ve okul
yoneticisi arasinda amaclar bakimindan fark olmadigi gortlmektedir. Genel anlamda
yonetici, amaclara ulagsmada tim kaynaklari etkili bir bicimde kullanan, okul
yoneticisi ise egitim hedefleri dogrultusunda gdrevini sdrdiren kisi olarak

tanimlanabilir.

Rotasyon, calisanlarin gecici strelerle farkh bdlimlerde gb6reviendirilmeleridir
(Guleg, 2009). Bagka bir tanima gbre ise rotasyon, sistematik olarak calisanin bir
isten baska bir ise gecirilmesidir. Rotasyon uygulamasi, farkli bélimlere
goérevlendirme diginda farkh kurumlara goérevliendirme seklinde de yapilmaktadir.
Alan yazinda rotasyon daha ¢ok is rotasyonu olarak ele alinmistir (Barutcugil, 2004).
Giuleg (2009) ise is rotasyonunu, ¢alisanin yerine getirdigi islerin cesitliligini artirmak
ve motivasyonunu saglamak amaciyla, sistematik olarak ¢alisani, bir isten bagka bir

ise (bir gbrevden diger bir goreve) gecirmek olarak tanimlamigtir.

Asan (2001), is rotasyonunu, Bailey’den yaptigi alinti ile “kisiyi benzer nitelikteki
baska islerde calistirmak” olarak tanimlamis; is rotasyonunun amacini ise calisanda
motivasyonu ve ilgiyi canli tutmak olarak vurgulamistir. is rotasyonu, personeli yatay

dogrultuda, benzer nitelikteki baska goérevierde calistirmaktir (Cakir, 2009).

Orgiitler agisindan hem bireysel hem de orgiitsel gelismenin énemi gin gectikce
daha iyi anlasiimaktadir. Orgiitlerin gelismesi, insan kaynaklari yénetimi agisindan

cesitli yontem ve tekniklerin kullaniimasina baglidir. Bu yodntemlerden biri de



rotasyon uygulamasidir. Rotasyon uygulamasiyla hem o6rgit icerisindeki bireylerin
hem de bitiinsel olarak orgutlerin gelismesi amaclanmaktadir (Yilmaz ve Yilmaz,
2012).

Sigri (2006), Japonlarin kalturel 6zellikleri baglaminda; yonetsel, ekonomik ve
sosyal sireclerini analiz ettigi calismasinda, uluslararasi alanda oldukca basarili
olan Japon sirketlerinin genel 6zellikleri arasinda yiksek is rotasyonunu da
saymigtir. Sigri, Japon yonetim sisteminin, is gorenlerin ig rotasyonuna tabi
tutulmasini ve her bélimdeki ydneticinin baska bir alanin isleyisini ve sorunlarini
tanimasini 6ngoérdigund vurgulamigtir. Boylece, koordinasyon gerektiginde, calisan

ve yoneticilerin birbirlerini anlayip yardimlastigini belirtmigtir.

is rotasyonu, is dizayni teknidi olarak, otomasyonun yol actigi monotonlugu ve
sikicih@i hafifletmesi amaci ile geligtiriimis, ancak sagladidi faydalar dogrultusunda
egitim teknidi olarak yararlaniimistir. Yillarca ayni pozisyonda calisan bireyler,
yaptiklari is hakkinda tam ve kesin bilgiler edinirken, is rotasyonuna giren is gorenler
degisik boélumler ve pozisyonlar hakkinda bilgi edinirler. Oysaki uygulanan is
rotasyonu programi bazi ¢alisanlar icgin faydali olmayabilir. Ozellikle belirli bir alanda

uzmanlasmak isteyen kisiler icin uygun bir program degildir (Kirgi, 2007).

is rotasyon uygulamasinda orgiitler, rotasyon cesitlerinden kultirlerine uygun olani
belirleyip, isleyislerini bu sekilde surdirmektedirler. Rotasyon cesitleri alan yazinda
oldukca genis yer tutmaktadir. Arastirmanin dogasina uygun olarak benimsenen
siniflama Kil¢’in (2008) rotasyon cesitleri siniflamasidir. Kilic (2008), rotasyon
cesitlerini kalici rotasyon, gecici rotasyon, proje bazli rotasyon, yari zamanl
rotasyon ve stajyerlere yonelik rotasyon olmak lzere bes bagslikta incelemistir.
Arastirmada gecici rotasyon uygulamasi, Milli Egitim Bakanligrrna bagl egitim

kurumlarinda gorev yapan okul madurlerine uygulanan rotasyonla iligskilendirilmistir.

isciler cogunlukla tecriibe ve becerilerine dayanarak géreve atanmaktadirlar. Uzun
sure ayni gorevde surekli olarak calismak, calisanlarda stres ve bir takim fiziksel
yaralanmalara sebep olabilir. Bu da 6nemli bir zaman ve para kaybiyla
sonugclanabilir. is rotasyonu, iscileri, farkl fiziksel ve zihinsel talepler gerektiren
gobrevlere yonelten bir yontemdir. Rotasyon, iscilerin yorgunlugunu ele alan,
streslerini ve zararlarini azaltan, hata oranini disiren, is¢ci memnuniyetini artiran,

gelecek vadeden bir yontemdir (Tharmmaphornphilas, 2001).



Rotasyon uygulamalarinin faydalarinin daha dnce yapilan bircok arastirmada ortaya
kondugu gorulmektedir. Alan yazin incelendiginde is rotasyonunun, is doyumunu
arttirdigr (Barutcugil, 2004; Guleg, 2009; Kilig, 2008), monotonluktan kurtardigi
(Ardic ve Polatci, 2008; Giileg, 2009; Oztiirk ve Teber, 2006), motivasyonu arttirdid!
(Kaymaz, 2010; Keskin, 2008; Olger, 2005; Oztiirk ve Teber, 2006; Yilmaz, 2010),
tukenmigligi 6nledigi (Ardi¢ ve Polatgi, 2008), kisisel gelisime imkan tanidigi (Ardig
ve Polatci, 2008), calisanin farkli igleri yerine getirmesini saglayan yetenekleri
kazandirdig! (Barutcugil, 2004) ve kisisel performansi artirdiyi (Akbaba Altun ve

Memisoglu, 2010) yoninde arastirma sonuclari bulunmaktadir.

Alan yazina bakildiginda bazi arastirmacilar is rotasyonunun zararlarinin da
bulundugunu belirtmektedir. Bu zararlar arasinda; U0retkenligin, uzmanhgin, is
tatmininin ve motivasyonun azalmasi; is yukinin ve egitim maliyetlerinin artmasi,
kisa vadeli ¢cozimlere tesvik etmesi, isin akigini ve sirecini kesintiye ugratmasi
sayllmaktadir (Guleg, 2009). Sayilan zararlara ek olarak Kilic (2008) is rotasyonun
zararlarini; Ucret artigi ve terfi beklentisi, zaman ve verim kaybi, dislanma olasiligi,

6zglvenin azalmasi ve calisanlari strese sokmasi olarak belirtmistir.

Alan yazinda okullarda uygulanan rotasyon ile ilgili arastirmalarda ise uygulama ile
ilgili bazi sorunlarin oldugu gorulmektedir. Tonbul ve Sagirogdlu (2012), uygulamanin
zamanlanmasinda ve yer degistirme 6lc¢iutlerinde sorun oldugunu tespit etmiglerdir.
Bunun yani sira yoénetmelikte gerekli diizenlemelerin yapilmasindan sonra verimli
olabilecegi sonucuna ulasmislardir. Kurtulmus, Gindas ve Ardic (2012),
arastirmalarinda rotasyon uygulamasinin yoneticilerde daha c¢ok degisim — yenilik

sagladigini tespit etmiglerdir.

Turkiye'de bircok kurumda zorunlu yer degistirme (rotasyon) uygulanmaktadir. Milli
Egitim Bakanhginda rotasyon uygulamasi 13 Agustos 2009 tarihli ve 27318 sayili
resmi gazetede yayinlanan Milli Egitim Bakanhgl Egitim Kurumlari Ydneticilerinin
Atama ve Yer Degistirmelerine iliskin Yonetmeligin 22. maddesi geregince, 2010
yilinda okul mudurlerine uygulanmistir. Daha sonra mudir yardimcilari ve maduar

basyardimcilari da bu yonetmelik geregdi rotasyon ile yer degistirmislerdir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Okul mudurlerine uygulanan rotasyona iligkin, ilkokul ve ortaokul mudurleri, madur

yardimcilari ve 6gretmenlerinin gorusleri nelerdir?



1.2. Alt Problemler

1. Okul muadarleri, mudur yardimcilari ve 6gretmenler; okul mudurlerine

uygulanan rotasyonu desteklemekte midirler?

2. Okul mududrleri, mudir yardimcilari ve 6gretmenler; okul madurlerine

uygulanan rotasyonun olumlu yonleri hakkinda ne disinmektedirler?

3. Okul mudurleri, mudur yardimcilari ve 6gretmenler; okul muddrlerine

uygulanan rotasyonun olumsuz yonleri hakkinda ne distinmektedirler?

4. Okul madurlerinin, mudur yardimcilarinin  ve 6gretmenlerin; okul
maddarlerine uygulanan rotasyona iliskin nasil uygulanmasi gerektigi ile

ilgili 6nerileri nelerdir?

1.3. Aragtirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, okul madurlerine y6nelik rotasyon (zorunlu yer degistirme)
uygulamasina iligkin ilkokul ve ortaokul mudurlerinin, mdddr yardimcilarinin ve
ogretmenlerinin goruglerini belirlemektir. Bu arastirmada ayrica hem rotasyona
ugrayan hem de bundan dolayli olarak etkilenen egitim calisanlarina gére
rotasyonun olumlu ve olumsuz yonlerini belirlemek, rotasyon uygulamasinin varsa
aksayan yonlerini bulmak ve rotasyon uygulamasinin aksayan yonlerine iligkin

Oneriler sunmak amaclanmistir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Konu ile ilgili alan yazin taramasi yapilirken, okul muduirlerine uygulanan rotasyon
ile ilgili az sayida arastirma yapildigi anlasiimistir. Bu alana katkida bulunabilmek
amaciyla bu arastirma hazirlanmistir. Bu arastirmada, zorunlu yer degistirme
uygulamasindan etkilenenlerin bu uygulamaya iligkin bakis acilarinin belirlenmesi,
uygulamanin olumlu ve olumsuz taraflarinin belirlenmesi ve rotasyon uygulamasinin
eksik ve olumsuz yonlerine iligkin egitim calisanlarinin énerilerinin sunulmasi, bu
calismanin gerekliligini ve 6nemini ortaya koymaktadir. Bu ¢alismadan elde edilen
verilerin benzer konuda arastirma yapacak arastirmacilara katki saglayacag!
dusundlmektedir. Milli Egitim Bakanligi Egitim Kurumlari Yoneticilerinin Atama ve
Yer Degistirmelerine lliskin yonetmelik, sik araliklarla degismektedir. Bu
degisikliklerin en blyik sebebi, egitim camiasinca yonetmeligin ¢cok fazla tartisiimasi

ve mahkeme konusu olmasidir. Bu tir arastirmalarin sayisinin artmasi ve Mili Egitim



Bakanhginin yonetmelikleri hazirlarken, bu tir arastirmalari dikkate almasi birgok

tartismanin 6niine gecebilir.

1.5. Varsayimlar

Arastirmada; gorisme esnasinda gorusmecilerin sorulari hicbir tesir altinda

kalmadan, gercek dustincelerini ortaya koyarak cevapladiklari varsayilmigtir.

1.6. Sinirhhklar

Bu arastirma;

1. Burdur il merkezi ve merkeze bagh kdylerdeki ilkokullarda ve ortaokullarda
gbrev yapan okul mudurleri, mtdur yardimcilari ve égretmenler ile sinirlidir.

2. Arastirma bulgulari 2011 — 2012 dgretim yili ile sinirlidir.

1.7. Tanimlar

Beyaz Yakali: Uretim surecinde bedensel giiciiyle calismayip disiinsel etkinlikte
bulunan, maas veya ucret karsihginda calisan memur, teknik personel (Turk Dil
Kurumu [TDK], 2013).

Mavi Yakali: Uretim siirecine bedensel giiciiyle katillarak maas veya ucret karsiligi
calisan kisi (TDK, 2013).

Egitim Cali sanlari: Bu calismada 6gretmen, midir yardimcisi ve mudirler egitim

calisanlari olarak adlandirilmigtir.

Mudir: idare eden, yoneten (TDK, 2013). Okul miidiirii; ders okutmanin yaninda
kanun, tlzik, yonetmelik, yonerge, program ve emirler uygun olarak gorevlerini
yerine getiren, okulu diizene koymaya ve denetlemeye yetkili kisidir (Ada ve Baysal,
2010).

Rotasyon: Rotasyon, calisanlarin  gecici  sirelerle  farkh  bolimlerde

gorevlendirilmeleridir (Gileg, 2009).

Rotasyon suresi:  Milli Egitim Bakanlhgindaki rotasyonun stresi 13 Agustos 2009
tarinli Milli Egitim Bakanhgdi Egitim Kurumlari Yoneticilerinin Atama ve Yer
Degistirmelerine iliskin yonetmeligine gore bes yil; 28 Subat 2013 tarihli ydnetmelige

gbre sekiz yildir.



Okul yoneticisi: Bir okulda amaclarin yerine getirilmesi i¢in is gorenleri 6rgutleyen,
emirler veren, calismalari yonlendirip, koordine eden ve denetleyen kigilere okul

yoneticisi denir (Girsel, 1997).



BOLUM I

Kuramsal Cerceve ve Ilgili Aragtirmalar

Bu bdlimde rotasyon kavrami, rotasyonun olumlu ve olumsuz yonleri, rotasyon
cesitleri ve milli egitim kurumlarindaki yoneticilere uygulanan zorunlu vyer
degistirmenin yasal dayanagina iliskin kuramsal cerceve sunulmustur. Kuramsal

cerceve verildikten sonra alan ile ilgili yerli ve yabanci arastirmalara yer verilmistir.
2.1. Kuramsal Cerceve

2.1.1. Rotasyon Nedir?

Rotasyon, calisanlarin gecici strelerle farkh bdlimlerde go6reviendirilmeleridir
(Guleg, 2009). Rotasyon, bir birimde calisan gorevlilerin dizenli bir bicimde yer
degistirmeleridir. Ayni kaynagdin hukuk terimleri s6zligi boliminde rotasyon;
degisim, sirasiyla dedisme, minavebe ile yer degistirme, bir kisim goérevler igin
getirilen zorunlu gorev yeri olarak agiklanmaktadir (Bilgi Sozlik, 2013). Rotasyon
kavrami, Tlrkceye Fransizcadan gecen, yer degistirme anlamina gelen bir isimdir.
Donme ve dondurme anlamlari da tagimaktadir (TDK, 2013). Rotasyon ile ilgili
arastirmalar incelendiginde rotasyon teriminin; fizik, tip, jeoloji, jeofizik, isletme,
matematik, muhendislik, ugcak muhendisligi ve astronomi gibi farkli bilim dallarinda

da kullanildigi gortlmektedir.

Rotasyon, calisanlari monotonluktan kurtaran, motivasyonu artiran ve farkh is
deneyimleri kazandiran, personel istihdaminda ve egitiminde kullanilan bir is tasarim
teknigi olarak tanimlanmaktadir (Nural ve Citak, 2012). Rotasyon, ilgili arastirmalar
incelendiginde genellikle is rotasyonu olarak ele alinmaktadir. Kerman (2004), is
rotasyonunu calisanlarin sistematik bir sekilde bir isten bagka bir ise gecirilmesi

sureci olarak tanimlamistir.

Sermet (2009), is rotasyonunu, isletmelerde ve insan Kaynaklari Yonetimi'nde,
calisanin becerilerini, yeteneklerini gelistiren, ¢cogaltan ve bunun sonucunda, isletme
etkinligini ve etkililigini arttiran bir model olarak tanimlamistir. is rotasyonu, ¢alisana
belli firsatlar sunan bir kigisel gelisim ve igbasi egitim tekniklerinden biridir. is
rotasyonu, kisilerin farkl islerde calisip farkl sorumluluklar almalarini, becerilerini ve
deneyimlerini arttirmalarini saglamayi amaclamaktadir. insan Kaynaklari bélumleri,
is rotasyonu uygulamalari ile calisanin bilgi, beceri ve yetkinliklerini zenginlestirmeyi;

monotonluklarini gidermeyi, motivasyon ve is tatmini saglamay! hedeflemektedirler.



is rotasyonu ayni zamanda bir kariyer planlama ve yonetici yetistirme araci olarak

da gorulmektedir (Sermet, 2009, s. iii).

is rotasyonu, is genisletmenin ve zenginlestirmenin olanaksiz oldugu gérevlerde, is
gorenlerin belli bir sire bir gérevde calistiktan sonra, yapabilecegi baska goreviere
belli sirelerle gegcisini saglamaktir. is rotasyonu yodnteminin amaci, is géreni,
tekdize islerde uzun sire calistirip biktirmadan, yeteneklerinin elverdigi gorevierde
belli bir siire calistirarak yeterliliklerini, is doyumlarini ve edimlerini artirmaktir. is

rotasyonunda, gorevleri yeniden diizenleme, belirgin olarak yoktur (Tagpinar, 2006).

is gérenlerin ve ydneticilerin motivasyonunda ézendirici araclar olarak érgutsel ve
yonetsel araclardan faydalaniimaktadir. Bu araglarin en énemlilerinden birinin de is
rotasyonu oldugu; is rotasyonunun calisanlarin yeni yetenekler kazanmalarina ve
farkli tirden isler ile mesgul olmalarina imkan sagladigi vurgulanmaktadir. Ayrica i
rotasyonunun, ig orgutlerinin bir egitim ydntemi olarak da kullaniimaktadir (Ay,
2007). Kaplan’a (2007) gore belirli sorunlari, performans degerleme sonucuna
yansitmayi aliskanlik haline getiren calisanlar olabilir; bu c¢alisanlarin gézden
¢ikariimasinin istenmedigi ya da kazanilmasi gerektigi digtincesinin hakim oldugu
durumlarda da rotasyon uygulanabilir. Kaplan, calisanin ayni kurumun farkli

birimlerinde de basaril olabilmesinin is rotasyonuna bagh oldugunu vurgulamistir.

Orgiitlerin, caliganlari motive etmek igin is rotasyonu uygularken cok dikkatli olmasi
gerekmektedir. Rotasyona tabi tutulan calisanlarin arasindaki denge gozetilmeli ve
kendilerini kullaniimis ya da oyuna getirilmis gibi hissetmeleri 6nlenmelidir. i
rotasyonunun etkili olabilmesi igin, rotasyona tabi tutulan elemanlarin yeni mesleki
bilgi ve beceriler kazanabilecek olmasina dikkat edilmelidir. Bu da ancak performans
degerleme sonuclarindan yararlanmak sartiyla mimkindir. Rotasyon uygulamalart,
yalnizca isinden mutsuz olan ¢alisanlarin verimlerini arttirmak i¢in degil performans
degerleme calismalari sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda, calisanlarin
eksik yonlerini giderecek bir egitim araci olarak ya da performans sonuclari iyi olan
calisanlari gelecekte daha Onemli goéreviere hazirlamak ve potansiyellerini
gelistirmek icin de yapimaktadir. is rotasyonu uygulamalari is gérenlerin
motivasyonunu artirmak, calisanlarin eksik yonlerini gidermek ve onlari ileri dizey
gobrevlere hazirlamak amaciyla bir egitim araci olarak da yapilmaktadir (Tarlg,
2006).



Jorger (1987), rotasyonun on amacinin oldugunu belirtmigtir. Bu amaclari;

1- Personelin gelistiriimesi,

2- Yaraticihgin geligtiriimesi,

3- Kisisel bagimliigin azaltilmasi,

4- Yoneticilerin egitilmesi,

5- Kurumun iyilestiriimesi,

6- Personelin kullanim alanin genigletiimesi, esnekligin artmasi ve ikame
kolayligl saglamasi,

7- Kurum ici catismanin azaltiimasi,

8- Performansi gelistirmesi ve korumasi,

9- Birimler arasi isbirliginin arttirilmasi,

10- Uluslararasi sirketlerde mesafe korumasi saglamasi; sirketin diger Ulkede
saglam bir yer edinmesi ve c¢alisanlar icin diger utlkelere gitmenin cazip hale

getirilmesi olarak siralamistir (Akt. Winzenried, 2005).

is rotasyonu, bireyde ve kurumda olusabilecek monotonlugu énlemek, calisana is
basinda egitim vermek, kurum kaltriinin transferini saglamak, verimi, performansi
ve motivasyonu artirmak amaciyla, bireyin 6rgit icinde kapasitesine uygun farkli
islerde calistirlmasidir.  Milli  Egitim Bakanligrnda bu uygulama yasalarla
dizenlenmigtir. Okul ydneticileri yer degistirmelerini bu dizenlemeye gore

yapmaktadir.

2.1.2. Yasal Gereklilik

Milli Egitim Bakanligina bagh okul yoéneticilerine 2010, 2011 ve 2012 yillarinda
uygulanan rotasyon, 13 Agustos 2009 tarih ve 27318 sayilli Resmi Gazetede
yayinlanan Milli Egitim Bakanlhgi Egitim Kurumlari Yoneticilerinin Atama ve Yer
Degistirmelerine iliskin Yonetmeliginin 22. maddesine gére yapilmistir. Bu maddeye
gobre; “Egitim kurumu mudurlerinden bulunduklari egitim kurumunda bes yillik
calisma slresini tamamlayanlarin gorev yerleri, il icinde ayni veya daha Ust tipteki
editim kurumlari olacak sekilde tercihleri dikkate alinmak suretiyle bu yonetmeligin
ekinde yer alan Ek-2 Yonetici Degdgerlendirme Formu Uzerinden yapilacak
degerlendirme sonucu puan dstinligli esasina gore degistirilir.”(Milli  Egitim
Bakanligi [MEB], 2009) hikmine gore okul mudurlerine zorunlu yer degistirme

uygulamasi getirilmistir.
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Milli Egitim Bakanlhigi Egitim Kurumlari Yoéneticileri Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi28 Subat 2013 tarih ve 28573 sayill Resmi Gazetede yayinlanarak
yararlige girmistir. Yapilan bu dedisiklik ile Mili Egitim Bakanhgina bagh okul
yoneticileri yonetmeligin 14. Maddesine go6re rotasyona tabi olacaklardir. Bu
maddeye gdre; “Mudir, midir basyardimcisi ve mudir yardimcisi olarak gorev
yaptiklari egitim kurumunda sekiz yillik calisma siresini tamamlayan yodneticilerin
gorev yerleri, hizmet puanlarinin %70’ ile Ek 1'deki Yonetici Degerlendirme
Formuna gore hesaplanan puanin %30'u alinarak belirlenen yer degistirme puani
dstinlugine gore, tercihleri alinarak il icinde 5 inci maddenin birinci fikrasinin (b)
bendinde belirtilen gsarti tasimak kaydiyla degistirilir. Tercihte bulunmayan
yoneticilerin yer degisiklikleri, 5 inci maddenin birinci fikrasinin (b) bendinde belirtilen
sartl tasimak kaydiyla, bos egitim kurumlarina kurayla gerceklestirilir.” (MEB, 2013)

geregince okul mudurlerine rotasyon yapilacagi belirtiimektedir.

2.1.3. Rotasyon Cesgitleri

Alan yazin incelendiginde rotasyon cesitlerinin, arastirmacilar tarafindan farkli
siniflandiriidigr gorilmastur. Adlandirma bakimindan farkliik gosterse de igerik
olarak siniflandirmalarin benzer oldugu ifade edilebilir. Bu bdélimde rotasyon

cesitleri incelenecektir.

Sermet (2009) rotasyon cesitlerini farkh isimlerle bes ana baslkta, on bes alt
baslikta incelemistir. Bu bes ana baslik; sektére bagll is rotasyonu, uygulama
slresine gore is rotasyonu, hiyerarsik yone goére is rotasyonu, organizasyonel
kademeye gore is rotasyonu ve uygulama birimlerine gore is rotasyonudur. Sermet,
sektore bagli is rotasyonu cesidini Uretim ve hizmet sektorindeki is rotasyonlari
olarak iki alt baglikta incelemistir. Uygulama slresine gore is rotasyon cesitlerini staj
yoluyla, proje bazl ve sireli is rotasyonlarl olarak U¢ alt baslikta incelemistir.
Hiyerarsik yone goére is rotasyonu cesidini yatay, dikey ve capraz is rotasyonlari
olarak u¢ baslik altinda incelemistir. Organizasyonel kademeye goére is rotasyonu
tirini mavi yakalilar ve beyaz yakalillar dizeyinde is rotasyonlari olarak iki alt
baslikta; uygulama birimlerine gore is rotasyonu cesidini ise bolum ici, bolumler
arasl, sirketler grubu icinde, igletmeler arasi ve llkeler arasi is rotasyonlari olmak

Uzere bes alt baglikta incelemistir.

is rotasyonu, can sikintisini 6nlemek amaciyla bir iscinin faaliyetlerinin
cesitlendiriimesini saglar. Rotasyonun yatay ve dikey olmak Uzere iki ¢cesidi vardir.

Dikey rotasyon terfi ve rltbeyle ilgilidir. Yatay olan rotasyon ise bir plan dahilinde, is



11

gobrenin degisik zamanlarda, degisik islerde calismasini icermektedir (Ergil, 2005).
Ergul (2005), is rotasyonunun dikey ve yatay hareketlilik oldugunu savunurken,
Tarhg (2006) ise, is rotasyonunun sadece yatay hareketlilik oldugunu ve c¢alisanlarin
organizasyon icindeki yerlerinin dikey olarak degil yatay olarak degistirildigini

vurgulamistir.

is rotasyon programlari, érgiitlerin organizasyon ve calisan yapisina gére farkliliklar
gosterebilmektedir. Orgutler kendi 6zelliklerine gére uygun bir is rotasyonu programi
gelitirebilir. Orgutlerin kendi yapilarina uygun rotasyon programi geligtirmeleri
rotasyon programindan en yuksek diizeyde faydalanmalarini saglar. Her rotasyon
programi her 0orgutte basarnli olmasi muimkin degildir.  Sirketler ihtiyaclari
dogrultusunda en uygun rotasyon programini kurmaldir. Rotasyon cesitleri kalici
rotasyon, gegici rotasyon, proje bazli rotasyon, yari zamanl rotasyon ve stajyerlere

yonelik rotasyon olarak siralanmaktadir (Kilig, 2008).

a) Kalici Rotasyon. Kalici rotasyonda calisan, bir sire sinirlamasi
yapilmadan farkli bir bolimde go6revlendirilir. Diger rotasyon tirlerinde belli bir
zaman sinirlamasi vardir ve calisanlar, diger gorevde ne kadar sire calisacagini
program basinda bilmektedir. Bu rotasyon turinde kisi yeni isinde kalici olarak gérev
yapar ve kisinin yeni isine uyum saglamasi, o isin gerektirdigi sorumluluklari yerine

getirmesi ve yuksek bir performansa sahip olmasi beklenmektedir (Kili¢, 2008).

b) Gecici Rotasyon. Gegici rotasyon calisanlara yeni vizyon kazandiran bir
rotasyon turddr. Personel farkli bir bélimde, hatta uluslararasi sirketlerde, farkli bir
cografi bolgede program basinda belirlenen sire boyunca gérev alir. Bu yontemle,
calisanlar firmanin tim sdrecleri hakkinda genel bilgiye sahip olabilir ve sistem
yaklasimini anlayabilirler. Bu tir rotasyona tabi tutulan calisanlarin ¢ok dikkatli
secilmesi gereklidir. Kimi ¢alisanlar calisma dizenlerinin bozulmasini istemezler.
Farkli bir bolim veya farkli bir cografi bolge, calisanda uyum problemine ve
mutsuzluga yol acabilir. Gegici rotasyon ise yeni baglayan Kisilerde oryantasyon

amach da kullanilan bir yontemdir (Kihg, 2008).

c) Proje Bazli Rotasyon. Sirketler bazen 6zel bir proje gelistirmek icin farkli
bolimlerdeki calisanlarin da yardimlarina ihtiyag duymaktadir. Bu projeye destek
vermek icin calisanlarin kendi is konumlarini, unvanlarini ya da yoneticilerini
degistirmelerine gerek yoktur. Bir proje icin farkli bélimlerden bir araya gelen
calisanlar proje bazli rotasyon yapmis olurlar. Rotasyonun siresi o projenin

bitmesine bagldir. Proje bazl rotasyon ile calisanlar gdrevlerini terk etmeden birgok
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bilgiye sahip olabilirler. Her rotasyon ttrinde oldugu gibi bu rotasyona da tabi olacak
calisanlarin dikkatli secilmesi gerekmektedir. Bir proje icin bir araya gelecek
calisanlarin  6ncelikle takim ruhu bilincine sahip olan, farkh bakis acilari
geligtirebilen, diger kisilerle dogru iletisim kurabilen ve yogun calismaya dayanakl
kisiler arasindan secilmelidir. Aksi durumda proje basarisizlikla sonuglanabilir.
Calisanlara, projeye dahil olmadan 6nce gerekli bilgilendirmelerin yapilmasi ¢ok
onemlidir (Kilig, 2008).

d) Yarn Zamanli Rotasyon. Rotasyon programlari sire bakimindan
calisanlara bazi faydalar sunar. Yari zamanli rotasyon programinda; calisan, giiniin
belli saatlerinde ya da haftanin belli giinlerinde baska bir gérevde caligabilir. Ornegin
sabahlari farkl bélimde, 6dleden sonra farkh bolimde olabilecegi gibi haftanin bir
gund farkh bir bélimde, geri kalan ginlerde ise kendi boéliminde calisabilir.
Calisanlara bitkinlik ve sikkinlik hissi veren iglerde, -Uretim igleri gibi- bu tir rotasyon
kullanilabilir (Kihg, 2008).

e) Stajyerlere Yonelik Rotasyon Programlari. Dogru yonlendirilen bir stajyer
isletme igin arti kazang saglayabilir. Universite mezuniyeti éncesi 6grencilerin bir ig
ortamini gormesi, o ortamda calismasi onlar igcin ¢ok ©nemlidir. Stajyerlik
profesyonel hayatla ilk bulusmadir. igletmeler, kendilerini stajyerlik asamasinda
taniyan kisileri daha sonra kendi binyesine katmak isteyebilirler. Bu dogrultuda
hangi bélimde basarili olacagini tespit etmek amaciyla stajyerlere de bir rotasyon
programi gelistirilebilir. Boylece ise alim sirecinde de dogru adaylar dogru

pozisyonlara secilebilir (Kilic, 2008).

Orgiitler, rotasyon uygulamasi icin amagclari dogrultusunda bir rotasyon cesidi
belirlerler.  Milli Egitim Bakanligrna bagh egitim kurumlarinda gérev yapan okul
yoneticilerine uygulanan rotasyon da, gegici rotasyona dahil edilebilir. Gegici
rotasyon acgiklamasinda yer alan sire ifadesi, bu rotasyon uygulamasinda da

kullaniimakta, okul mudurleri belirli sire ile yer degistirmektedir.

Rotasyon, insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalarindan biridir ve giinimiizde insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisini benimseyen kurumlarda siklikla telaffuz edilmektedir.
Ancak gerek tanim gerekse icerik olarak ne ifade ettigi tam olarak
anlasilmamaktadir. Rotasyonu uyguladigini iddia eden kurumlar dahi rotasyonu
“personel hareketliligi” ile karistirmakta ya da hi¢c uygulamamaktadir. Bu baglamda
“personel hareketliligi” kavramini aciklamak gerekmektedir. Personel hareketliligi dar

anlamda “personelin bir isten diger bir ise atanmasi veya gegciriimesi” olarak
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tanimlanabilir. Personel hareketliligi; yukselme, transfer ve ritbe dusurimu gibi
orgit ici is degisikliklerinin yaninda, personelin surekli ya da veya gecici olarak isten
cikariimasini veya personelin emeklilik, cekilme gibi nedenlerle 6rgitten ayrilmasini
da kapsar. Personel hareketliliginin temel hedefi; mevcut personel kaynaklarinin en

uygun bicimde degerlendiriimesidir (Kerman, 2004).

is rotasyonu calisanlarin sistematik bir bicimde, bir isten bagka bir ise aktarilimasidir.
Amag, calisanin is tatminsizligini en disik seviyeye getirmektir (Kerman, 2004). is
rotasyonu, calisanin yerine getirdigi degisik iglerin sayisini artirmak ve motivasyonu
saglamak amaciyla, sistematik olarak, calisani bir isten baska bir ise gecirmektir
(Glleg, 2009).

Transfer, bir gérevden diger bir goreve yatay gecistir. Bu agidan yatay personel
hareketliligi olarak nitelendirilir. Elbette rotasyon bir personel hareketliligidir. Ancak
bu hareketlilik, 6rgitiin temel insan kaynaklari yonetimi politikalarindan biri haline
geldiginde ve personelin motivasyonu g6z 6ntine alinarak uygulandiginda “rotasyon”
olarak ifade edilebilmektedir (Kerman, 2004).

Pigors ve Myers (1965), personel transferlerini bes ana grupta toplamigtir. Uretim
transferleri, yer degistirme transferleri, ¢cok yonli transfer, vardiya transferi ve

iyilestirici transfer (Akt. Kerman, 2004).

a) Uretim Transferleri. Uretim transferleri; personel fazlasi bulunan
bolumlerden, isten ayrilma veya 6rgitsel degisme sonucunda, isgicl gereksiniminin
dogdugu birimlere personel aktariimasi seklinde uygulanan transfer islemidir. Bu
cesit transferler, bir yandan personelin isten uzaklastirilmasini saglarken, bir yandan
da yeni personel alimi icin yapilacak harcamalarda tasarruf saglar. Uretim
transferleri benzer is gruplar igcin s6z konusudur ve is yuki - personel (is gucu)

arasinda dengelemeyi saglar (Pigors ve Myers, 1965, akt. Kerman, 2004).

b) Yer Degistirme Transferleri. Amaci bakimindan yer degistirme ile Uretim
transferleri benzerlik gosterir. Ancak; yer dedistirmelerde kidemi yuksek bir
personel, ayni isin yapildigi ve 0retim sorunlarinin bulundugu bir diger bélime
atanir. Yer degistirme programi, dretim etkinliklerinde sorunlar ortaya c¢iktiginda
kullanilir ve kidemi yiiksek personeli mimkin oldugunca uzun sire iste tutmak igin

tasarlanir (Pigors ve Myers, 1965, akt. Kerman, 2004).

¢) Cok Yonlu Transferler. Cok yonlu transferlerin gayesi, yonetime dinamik

calisan grubu saglamaktir. Cok yonlu transferler, Gretim ve yer degistirme
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transferlerine hazirhk amaciyla da yapilabilir. Cok yonli transferler ayrica bir
personelin tim calisma suresini doldurmayacak kadar az isin bulundugu kicguk
isyerlerinde uygulanmaktadir. Ornegin bir torna teknisyeninden, bilgi ve becerisini
arttirmasi amaciyla, torna makinesine benzer makineleri kullanmasi istenebilir. Bu
tur transferler, surekli egitim programinin bir parcasi olarak ¢ok yaygin bir bicimde
uygulanmaktadir (Pigors ve Myers, 1965, akt. Kerman, 2004). Kerman (2004), cok
yonli transferin, sirekli bir egitim politikasina dayandigi sirece, rotasyon olarak

nitelendirilebilecegini sdylemistir.

d) Vardiya Transferleri. Rotasyonun s6z konusu olmadigi vardiya sisteminde
bir personel cesitli nedenlerle bir diger vardiyaya gegmek isteyebilir. Genellikle
gecigler, gece vardiyasindan giindiz vardiyasina dogru yapilmaktadir. Zira gece
vardiyasi, personelin aile ve sosyal yasantisini 6énemli Olcide etkilemektedir.
Vardiya transferlerinde, 0Ozet olarak personelin yaptigi is ve calistigi bolim
degismemekte, calisma saatleri degismektedir (Pigors ve Myers, 1965, akt. Kerman,
2004).

e) lyilestirici Transfer. Personel, cesitli nedenlerle yanlis ise yerlestirilmis
veya gozetmeni ya da calisma arkadaglari ile iyi iliskiler kuramamis olabilir. Bu
durumda iyilegtirici transfer yoluyla personel kendi potansiyelini en lst dizeyde
kullanabilecegi bir gbézetmenin emri altina verilir. Ayrica personel dizenli igine
devam edemeyebilir ya da calisma kosullari personelin saghk durumu ile uyumiu
olmayabilir. Ustelik personelin isi de tekrarlayan bir is ise, kisa siirede yorulabilir.
lyilestirici transfer ile personel baska bir ise kaydirilarak, kendisinden yararlanilir
hale getirilebilir. Ozet olarak iyilestirici transferin temel amaci; mevcut iginde etkili
olamayan, ancak 6rglte yararl bir personelin, baska gorevde daha basarili olacagi

umudu ile atanmasidir (Pigors ve Myers, 1965, akt. Kerman, 2004).

2.1.4. Rotasyonun Faydalari

Sermet (2009); rotasyonun isletmeye yonelik faydalarini; isglct devir oraninin
azalmasi, Urin ve hizmet kalitesinin artmasi, egitim maliyetlerinin azalmasi,
yedekleme planlarinin olusturulabilmesi, orgutsel adaletin saglanmasi, insan
kaynaklari gicunin uluslararasi alanda gelistiriimesi, degisim ve karar alma hizinin
artmas! olarak siralamistir. Calisana yonelik faydalarini ise, takim calismasi
etkinliginin artmasi, baskalarini egitme becerisi kazandirmasi, is yasam Kkalitesini

artirmasi ve problem ¢dzme yetenegini gelistirmesi olarak siralamistir.
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Winzenried (2005) ise rotasyonun faydalarini; kariyere iligkin faydalari, orgitsel

uyuma faydalari, is uyarimina iliskin faydalari ve personel gelisimine iligkin faydalari

olarak dort tema altinda toplamigtir. Bunlar;

a)
b)

d)

Kariyere iligkin faydalari: Kisisel ve mesleki gelisim, terfi, hareketlilik

Orgiitsel uyuma iliskin faydalari: Kurum kiltiriinin aktarilmasi, orgiitsel
esneklik, bolimler arasi igbirligi, 6rgatiin sira disi durumlarla basa c¢ikmak
yetenegdinin gelismesi

is uyarimina iligkin faydalari: Rotasyona ugramis personelin cesitli gorevleri
yerine getirecek yetenege sahip olmasi, can sikintisinin  azalmasi,
monotonlugun azalmasi, performans dususi ile micadele, bireysel ataletin
atilmasi, uzun sdreli ayni isi yapmaktan olusabilecek fiziksel hasarin
azaltiimasi-6nlenmesi.

Personelin gelisimine iligkin faydalari: Personelin bilgi ve deneyimlerini
artirmasi, personelin kendi gucli ve zayif yonlerini belirlemesini saglamasi,
beklenmedik olaylar karsisinda pratiklik kazanmasini saglamasi (Winzenried,
2005) seklinde aciklanabilir.

Alan yazin incelendiginde rotasyonun faydalarina iliskin olarak Ozocak’in da (2001);

a) Kariyer Etkileri

N o o bk~ 0D PE

Basari duygusunu artirmasi

Kisinin kendi isiyle ilgili tatminini artirmasi

Calisma motivasyonunu artirmasi

Kisinin kariyerine daha fazla dahil olmasini saglamasi
Kariyerle ilgili tatminini artirmasi

Kendine gtiveni artirmasi

Sirkette kariyere bagliligi artirmasi

b) Kurumsal Entegrasyon

P 0N BRE

Strateji konularinin anlagilmasini artirmasi
Sirket kilttrinn transferini kolaylastirmasi
Kontak agini buyitmesi

Yeni bakis acilarini tesvik etmesi
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¢) Calismayi Canlandirma

P w0 N PR

is cesitliligini artirmasi
Yetenek cesitliligini artirmasi
Canlanma saglamasi

Ogrenme igin firsat sunmasi

d) Kisisel Gelisim

Belirsizlikle micadele yetenegini artirmasi
Kisinin gucli ve zayif yanlarini daha iyi tartmasini saglamasi
Yonetim tarzlarinin daha fazla farkinda olmasi (Akt. Guleg, 2009) seklinde

siraladigi gortulmektedir.

Kihg¢ (2008); Orr, Urbaniak ve Wilbur'dan yaptigi alintilara dayanarak, rotasyonun

faydalari G¢ baslik altinda toplamigtir. Bunlar; calisanlarin kisisel ve kariyer

gelisimleri, 6rglt ve is agisindan faydalaridir.

a) Calisanlarin Kisisel ve Kariyer Gelisimi Agisindan,

Orr'a (2006) gore;

1. Yoneticilere, calisanlarin kariyer gelisimi acisindan ipuclari verir.
2. Calisanlarin érgute baghligini arttirir.
3. Calisanlarin motivasyonunu ve memnuniyetini arttirir.
4. Orguti bir btiin halinde gorip, anlama imkani saglar.
5. Birimlerin birbirleriyle olan iligkilerini, fonksiyonlarini anlamaya yardimci olur.
6. Rotasyon programina katilan ¢alisanlarin daha kolay adapte olmasini saglar.
7. Yoneticiler her calisandan yeni seyler 6grenir, yoneticilik becerileri gelisir.
8. s rotasyonu, calisanlarin organizasyon hakkinda bilgilerini arttirirken, liderlik
kapasitelerini guclendirir (Akt. Kilig, 2008).
Urbaniak’a (2004) gore;
9. Calisanlara ilerleme ve gelisim imkani tanirken, daha siki calismalarini

saglar.

10. Bireylere takim calismasini 6gretir, bireylerin yeteneklerini arttirir.

11. Yiksek performans gdsteren calisanlari odullendirme imkani saglarken,

dustuk performansli calisanlari belirlemeye ve sistem disina c¢ikarmaya

yardimci olur.
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12. Terfi 6ncesi yoneticilere bilgi verir, yoneticilerin daha hizh terfi ettirilmesini

saglar.

13. Egitim olarak kullanilarak, kisiler arasi takim kurma becerisini ve bireysel

becerileri gelistirir (Akt. Kili¢, 2008).

b) Orgit Agisindan, Wilbur'a (1993) gore;

Organizasyon icinde takim olmay! kolaylastirir.

Biri isi 6grenmek icin harcanan egitim maliyetini disurur, Kisinin isi yaparak
o6grenmesini saglar.

Uluslararas! sirketler, farkli kdlttrleri 6grenmeleri icin calisanlarini diger
sehirlere ya da Ulkelere rotasyon yapmalarini saglar.

insan kaynaklarinin sirket icindeki calisanlarin degisik yetkinliklerini
anlamasina yardimci olur.

is yeteneklerinin ve deneyimlerinin arttirilmasi icin bir aractir; geleneksel
egitim ve gelisim metotlarina bir alternatiftir.

Sirket birbirlerini yedekleyebilecek caligsanlar elde etmis olur, igler arasinda
kolayca yer degistirilebilir.

Calisanlara sirket icindeki butin uygulamalari kiyaslama imkéani saglar.
Bdylece en iyi uygulamaya daha kisa sirede ulasilimig, sirketin 6grenme hizi
artmis olur.

Sirkete kaliteli adaylarin is basvurusunda bulunmasini saglar ve var olan
calisanda rotasyon ve ilerleme olanaklarini gérdidkleri icin is gtic devir orani
duser.

Farkli is arkadaslari ile calisma imkani verdiginden, kisinin ortamdan

sikilmasinin énine gecilmis olur.

10. Orgiit ici iletisim ve iligkiler artar (Akt. Kilig, 2008).

c) is Acisindan,

1.

2.

Esnek is gucli vyaratir, izinler ve ise gelmeme gibi durumlarda baska
calisanlarin  isi  yapabilmesini saglar. Kimse vazgecilemeyen, vyeri
doldurulamayan eleman pozisyonunda olmaz.

Asiri  kapasite kullanimlarinda diger calisanlardan da destek almayi
kolaylastiran bir sistemdir.

is ile ilgili sorunlara yeni ve farkl ¢cdziimler getirme imkani saglar.

Rotasyona katilan kisilerin sarf ettigi enerji ve dinamiklik, diger calisanlarin

da calisma hizini arttirir.



18

5. Yeni eleman bulma maliyetini digtrir.
Rotasyona katilan calisanlar diger islerde de deneyimli olduklarindan
calisma hizlarinda bir artig olur.

7. lIsi gelistirmeye imkan saglar, her yeni gelen caligan, isin gelismesi icin
kendinden de bir seyler katar (Kilig, 2008).

Alan vyazin incelendiginde, arastirmacilarin rotasyonun faydalar Uzerinde
yogunlagtiklari gorilmustir. Bu faydalar hizmet ve triin kalitesini, basari duygusunu,
is doyumunu ve tatminini, motivasyonu, kariyer baghligi, is hizini, is ve yetenek
cesitliligini artirmasi olarak siralanabilir. Ayrica, egitim maliyetlerini ve monotonlugu
azaltmasi, problem c¢dézme yetenegini gelistirmesi, kisisel ve mesleki gelisim
saglamasi, kurum kadlttriindn transferini saglamasi, yeni bakis acilari kazandirmasi,
yoneticilerin liderlik kapasitelerini giclendirmesi de rotasyonun faydalarindandir.
Arastirmacilar rotasyonun faydalari tzerinde yogunlassa da rotasyonun zararlari

oldugunu gorusuni savunan arastirmacilar da vardir.

2.1.5. Rotasyonun Zararlari

Sermet (2009), rotasyonun isletmeye yonelik olumsuzluklarini; is yukinin artmasi
ve verimliligin azalmasi, egitim maliyetlerinin artmasi, personel maliyetlerinin
artmasl, degisime karsi diren¢ olugsmasi, igletmede karar alma hizinin azalmasi ve
uzmanlasmanin 6niine gecmesi olarak belirtirken; calisana yonelik olumsuzluklarini
ise, motivasyon ve is tatmininin azalmasl ve adaptasyon sorununun yasanmasl,
orgutsel baghhgin azalmasi ve performans degerlendirmede guclik yasanmasi

olarak belirtmistir.
Ozocak’a (2001) gore, rotasyonun zararlari soyle siralanabilir.

a) Is Yuki ve Uretkenlik

1. Calisani alan birimde dretkenligin azalmasi
Calisani alan birimde is yukinin artmasi
Calisani veren birimde Uretkenligin azalmasi
Calisani veren birimde is yukinin artmasi

Akiglari ve sirecleri kesintiye ugratmasi

o gk WD

Kisa dénemli ¢oziimlere tegvik etmesi

b) Ogrenme Egrisi
1. Uzmanhgi azaltmasi

2. Isi 6grenmek icin harcanan zamani artirmasi
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Toplam egitim maliyetini artirmasi

Ogrenirken olugan hatalari artirmasi

c)Tatmin ve Motivasyon

1.

2
3.
4

Calisani alan birimde tatmini azaltmasi
Calisani alan birimde motivasyonu azaltmasi
Calisani veren birimde tatmini azaltmasi

Calisani veren birimde motivasyonu azaltmasi (Akt. Guleg, 2009).

Ellis’in (1999) belirttigine gore, rotasyon gerceklestirilirken bazi sorunlar ortaya

cikabilmektedir. Ellis bu sorunlari séyle belirtmistir:

N o o b

o

10.
11.
12.
13.

14.

15.

16.

Calisanlar yeni isi 6grenirken hatalar yapabilir, bu da maliyeti artirabilir.
Sirket, rotasyon uygulanmayan calisanlarini da motive etmek durumunda
kalabilir.

Rotasyona katilanlar, rotasyon sonunda terfi etmezlerse ya da istedikleri
Ucret artisini elde edemezlerse isten ayrilabilirler.

Egitim alan bazi ¢alisanlar, egitim sonrasi isten ayrilabilirler.

Yanlis uygulanan rotasyon programlari is tatminini azaltabilir.

Calisanlarin ig yukinua arttirirken, tretkenligini disurebilir.

Rotasyona tabi ¢alisanlar, alisma siresinde zaman ve verim kaybina neden
olabilir.

Calisanlar, bazi bélimlerde rotasyona katilmak istemeyebilirler.

Rotasyona katllan calisanlar, uzun sire calismayacaklarindan dolayi
diglanabilirler.

Ulkeler veya sehirlerarasi rotasyonlar bazi maliyetlere sebep olabilir.
Program sonunda calisanlarin tcret ve terfi beklentileri artabilir

Rotasyon programini olusturmak, zaman ve maliyet gerektirebilir.

Calisanlar istemedikleri béliumlerde rotasyon yaparlarsa, yaptiklari bélimdeki
calisanlarin da motivasyonunu dusurebilirler.

Rotasyon programina Kkatilacak Kisilerin seciminde dikkatli davraniimasi
gerekir. Bu ylzden insan kaynaklarinin daha fazla zaman harcamasi
gerekmektedir.

Rotasyona katllan calisanlar daha fazla 6n plana cikarsa, programa
katilmayan yoneticilerin motivasyonu azalabilir.

Ayrintilh bir gelisim programi hazirlamak calisanlarin 6zgiven ya da kisisel

gelisim becerilerini gugsuzlestirebilir. Bu da en c¢ok, calisanin isinin
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devamhhgi i¢in bireysel sorumlulugun énemini vurgulayan sirket kultirlerinde
on plana cikabilir.

17. is rotasyonunun zararlarina inananlar, vasifsiz iscileri stres altina soktuguna
ve rotasyon sonucunda yaralanmalarin artacagini savunmakta, ayni
zamanda yonetimi ve egitimi kontrol etmenin zorlasacagina inanmaktadirlar
(Akt. Kilig, 2008).

Winzenried (2005), rotasyonun olumsuz ydnlerini; rotasyona ugramis ve rotasyona
ugramamis personelin is yidkinin artmasi, verimliliginin azalmasi, artan egitim
maliyetleri, motivasyon ve memnuniyetin azalmasi, calisanlarin farkli cografi
bolgeler rotasyonu ile ailevi problemler ve tasinma problemleri yagsamasi olarak

sirlamistir.

Rotasyon faydalidir ya da zararlidir gibi kesin ifadeler kullanmak dogru dedgildir.
Arasgtirmacilarin da belirttigi Gzere rotasyon uygulamasinin faydalarinin yaninda
zararlar da bulunmaktadir. Genel olarak zararlar ile ilgili olarak; orgltte egitim
maliyetlerinin, hatalarin, rotasyon sonrasi memnuniyetsizligin, isten ayrilmalarin, is
yukinin ve calisanlarda stresin arttigi 6érnek verilebilir. Ayrica rotasyonun, orgutte
uretkenligi, is tatmini, Orgutsel baghligi ve uzmanhgr azalttigi, calisanlarin
motivasyonunu ve verimini disurdigu gordlebilir.  Yoneticileri kisa ddnemli

¢ozimlere tesvik etmesi de rotasyonun zararlarindan sayilabilir.

2.1.6. Rotasyon Tasarim Onerileri

Winzenried (2005), bir sirket icinde is rotasyonunu optimize etmek igin genel, ulusal
ve uluslararasi is rotasyonu tasarim yonergeleri olusturmustur. Winzenried, bu
kurallara uyularak kurum icin uygun bir rotasyon programi hazirlanabilecegdini

belirtmisgtir.
a) Is Rotasyonu Genel Tasarim Kurallar::

Rotasyon yonetim tarafindan desteklenmelidir.
Rotasyon finanse edilebilmelidir.

Rotasyon seffaf ve bilgi edinilebilir oimalidir.
Olasi engeller tespit edilip, ortadan kaldiriimaldir.

Calisanlara faydalari belirlenip, anlatiimalidir.

o o~ w bR

Rotasyona tabi olacaklar ve rotasyon yerleri belirlenirken, yonetici gorisu
alinmalidir.

7. Rotasyona tabi olan yoneticiler icin mali tesvikler olusturulmalidir.



21

8. Rotasyona i¢in uygun personel secilmelidir.

9. Rotasyon icin uygun zaman secilmelidir.

10. Rotasyon ile yer degisikligi yapacak personel igcin bélim, rotasyon yeri igin
de personel hazirlanmalidir.

11. Rotasyona ugrayan personeller icin uygun mentor belirlenmelidir
(Winzenried, 2005).

b) Ulusal Sirketler icin Rotasyon Tasarim Kurallari:

1. Rotasyon ile ilgili hedeflerin belirlenip, bu hedeflere uygun rotasyon ile ilgili
surecler belirlenmelidir.

Merkezi denetim yapisi olusturulmaldir.

Degisim kdltiriinin yonetim tarafindan tesvik edilmesi gereklidir.

is rotasyonu uygulamasinin yollarinin belirlenmesi gerekmektedir.

Tesvikler saglanmalidir.

Bolumler arasi iletisimin giclendiriimesi gerekmektedir.

N o o bk~ Db

Bolumler arasindaki ve farkli bolimlerdeki personel arasinda tanisma ve
kaynasma saglanarak, farkli boélimlere gitmekteki isteksizlik en aza
indirilmelidir (Winzenried, 2005).

c) Uluslararasi Sirketler icin Rotasyon Tasarim Kurallari:

1. Tum girket ¢calisanlari igin tek bir program hazirlanmalidir.

2. Rotasyon icin bir zaman ayarlamasi yapilmalidir.

3. Merkez ofiste rotasyona ugrayanlar icin bir mentor belirlenmelidir.

4. Farkh ulkelere rotasyon ile giden personel igin gittigi Ulkeyi anlatan bir kilavuz
geligtiriimelidir.

5. Rotasyon sonucu kendi ilkesine donen personel icin uygun karsilama
yapilmali; takdir edilmeli, personelin istedigi bir bolimde ¢alismasina olanak
verilmelidir (Winzenried, 2005).

Winzenried'in (2005) de arastirmasinda acikladigi gibi bir 6rgit kendine 6zgu bir
rotasyon programi tasarlamalidir. Cunku bir 6rgitiin rotasyon programi diger bir
orgit icin faydadan ¢ok zarar getirebilir. Bu amagcla orgit kendi rotasyon programini
tasarlarken oncelikle rotasyonun kullanim amacini belirlemelidir. Belirlenen amag
dogrultusunda rotasyonun her kademedeki calisan tarafindan benimsenmesi
saglanmali, finansal kaynaklari belirlenmeli, rotasyona guvenilebilmesi igin
uygulama seffaf ve denetlenebilir olmali, rotasyona ugrayan calisan i¢cin mali destek

ve mentor saglanmali, belirli bir stre sarti olmali, rotasyon sonucunda nereye
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gidecedini bilmeli, rotasyon uygulamasina zarar verecek durumlar ortadan
kaldiriimali, rotasyona ugrayacak kisi uygulamaya seminerler araciligi ile hazir hale

getirilmelidir.

2.1.7. Rotasyon Neden Uygulanmalidir?

Ozocak’in (2001), arastirmasinda belirttigine gore, rotasyon calisanin yeteneklerine
uygun olmalidir. Hizmet sistemlerinde calisanlar, sistematik bir sekilde, farkli zaman
dilimlerinde yer degistirmektedir. Fakat bu degisimler (rotasyonlar) cogu kiginin

kapasitesini agacak sekilde diizenlenmigtir (Akt. Gile¢ 2009).

Rotasyon sistemi, ¢alisanlari tekduzelikten kurtaracagindan, Uretkenligin artmasini
saglamaktadir. Calisanlar farkli igler yaptiklarindan, dikkatlerini toplamada guclik
cekmeyeceklerdir. Farkli alanlarda da kendilerini  geligtirebilme  imkéani
bulduklarindan, terfi etme sansini da elde edebileceklerdir. Ayrica is arkadaslarinin
yoklugunda onlarin yerini doldurabilme potansiyeline sahip olmalari, kurumun
islerinin aksamamasini saglamaktadir (insan Kaynaklari Akademisi, 2012). Giile¢’e
(2009) gore rotasyon; kariyer gelisimi, egitim, global distnebilen calisanlar
yetistirme, ise katilmayan iscilerin verimliligini artirma, performansi ytkseltme, takim
olusturma, is yerinin cazibesini artirma, geri dondsleri azaltma, is doyumunu artirma

gibi sebeplerle uygulanmaktadir.

Keskin (2008), bazi gorevlerin, monoton ve surekli yinelenen iglerden olustugunu ve
bu tdr iglerin, is gorenlerin yeteneklerini kullanmalarina ve kendilerini gelistirmelerine
olanak vermedigini belirtmistir. Keskin rotasyon sisteminin, ¢alisanlari tekdtizelikten

kurtaracagini ve uUretkenligi arttiracagini soylemistir.

Orgiitiin is rotasyonu uygulamasi sonunda bazi beklentileri vardir. Bunlar;
¢alisanlarin is tatminlerinin artmasi, yoneticilerine calisanlarini tanima imkani
vermesi, calisanlarin ve yoneticilerin kullanmadiklari  yeteneklerini ortaya
koymalarini saglamasidir. Béylece rotasyon uygulayan firmalar rakiplerine gore
onemli bir fayda saglarken; sirketlerindeki nitelikli isgticiint de arttirmis olurlar (Kihg,
2008). Calisanlarin is rotasyonu ile ilgili beklentileri; monotonlugun azalmasi, terfi,
Ucret, bilgi artisi, is arkadaslari ile ilgili iligkilerin gticlenmesi, yonetim desteginin

artmasi ve kariyer gelisimi beklentisidir (Kilig, 2008).

Arastirmacilarin da belirttigi gibi rotasyon, calisanlara motivasyon saglamasi,
calisanlari monotonluktan kurtarmasi, calisanlarda dretkenligi ve yaraticihgi

arttirmasi  gibi  yararlarindan dolayr 6rgitler rotasyon programlarindan
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faydalanmaktadir. Blyik ve gelismis orgutler, motivasyonun artmasi, monotonlugun
en aza indirilmesi, is ile ilgili doyumun ve tatminin artmasi, 6rgutsel baghhgin
kuvvetlenmesi, kiltir transferinin saglanmasi, verimin, dretkenligin ve yaraticiligin
arttirlmasi amaciyla rotasyon uygulamaktadir. Milli Egitim Bakanhgdi da biytk ve
gelismis bir oOrgut olarak kabul edilirse, rotasyonu da bu amagla uyguladigi

soylenebilir.

2.2. llgili Arastirmalar

Kuramsal olarak rotasyon kavraminin agiklamasindan sonra bu bélimde rotasyon
uygulamasi ile ilgili arastirmalar sunulmustur. Alan yazin incelenmis, rotasyonun
faydalarina ve zararlarina, uygulanmasi yonindeki O©nerilere iligkin arastirma

sonuclarina yer verilmigtir.

Kerman (2004), “insan kaynaklari yonetimi uygulamalari: Rotasyon gerekli mi?”
baslikli arastirmasinda, rotasyonun bir kurum icin ne anlama geldigini ve gerekli
olup olmadigini incelemeyi amaglamistir. Bu amacla “Rotasyon gerekli mi?” adli bir
anket hazirlamistir. Bu anketin uygulama alani olarak, rotasyonun uygulandigi bir
bankay! secmigtir. Kerman anketi, bankanin Ankara’ da bulunan iki subesinde,
toplamda 35 kisiye uygulamistir. Bu uygulama grubu segilirken kidem, ise giris
tarihleri, cinsiyet ve ayni birimde sirekli olarak calisma sureleri dikkate alinmistir.
Arastirma sonucunda, calisanlarin yaptiklarn islerden sikilmalarinin rotasyon

isteklerini arttirdig1 gorilmastar.

Olger (2005), “Departmanli magazalarda motivasyon (izerine bir aragtirma” isimli
arastirmasinda, hizmet igletmelerinde calisan personelin, motivasyon ile iligkili olan
degiskenlere yonelik egilimlerini (tutumlarini) ve motivasyon faktérlerini belirlemeye;
belirlenen bu faktorlerle motivasyon dizeyi arasindaki iligkiyi test etmeye ve
motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasindaki iligkiyi belirlemeye calismistir.
Gonulluluk ilkesi cercevesinde yapilan ankete 225 magaza calisaninin 182’si
katilmistir. Olger, arastirma bulgularina gore, is giivencesinin, amir ile iyi iligkilerin,
adil bir performansa dayali Ucret ve takdir sisteminin, is arkadaslariyla isbirligine ve
guvene dayanan iligkilerin, uygun calisma ortaminin, ekip calismasi yapilmasinin,
bireye yetenegine uygun dnemli/cekici isler verilmesinin ve is rotasyonunun hizmet

personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigini belirlemistir.

Oztirk ve Teber (2006), “Kariyer yonetiminin calisan motivasyonuna etkileri:
Jandarma havacilik komutanhgi o6rnegi” bashkh arastirmalarinda, Jandarma

Havacilik Komutanhgindaki kariyer yodnetimine iliskin calismalarin komutanlikta
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gobrev yapan ritbeli subaylarin motivasyonuna ne derece etkili oldugunu saptamaya
calismiglardir. Bu amagcla hazirlanan veri toplama araci, gorevli 160 subaydan
1071’ine uygulanmistir. Oztiirk ve Teber, arastirma sonucunda rotasyonun, subaylar

icin monotonlugu azaltici, motivasyonu yukseltici bir etkisi oldugunu belirlemiglerdir.

Ardic ve Polatgl (2008), “Tukenmislik sendromu akademisyenler uzerinde bir
uygulama” baslikli arastirmalarinda, Gaziosmanpasa Universitesinde goérev yapan
akademik personelin yasadigi tikenmiglik dizeylerini saptamayr amaclamiglardir.
Aragtirma Gaziosmanpasa Universitesi'nin Tagliciftik Kampisi'ndeki fakiltelerde
gerceklestiriimisg, ilgelerdeki Gniversiteye bagh yuksekokullar kapsam digi
tutulmustur. Ardi¢ ve Polatcl, arastirma bulgularina gére akademisyenlerin yasadigi,
Ozellikle de kisisel basari acisindan yuksek tikenmigligi 6nleyebilmek amaciyla
kisisel gelisime imkan tanimak, aralikli olarak seminer, egitim, kariyer gunleri
diuzenlemek ve bunlara akademik personelin katilimini saglamak, calisma
kosullarini iyilestirmek, isin  monotonlugunu azaltmak icin rotasyondan, is

zenginlestirme ve is genisletmeden yararlanmanin faydali olacagini belirtmiglerdir.

Keskin (2008), “Calisanlarin performanslarini arttirmada bir ara¢ olarak motivasyon
ve motivasyon teknikleri” baglikli arastirmasinda, calisanlarin performansini
arttirmada yoneticilerin motivasyon araclarini kullanmalarinin ¢alisanlar tzerindeki
etkisi konusunda calisanlarin distincelerini belirlemek istemigtir. Arastirma Ankara
ilindeki agac isleri sektorindeki firma calisanlarini kapsamaktadir. Evrenin cok
blylk olmasi ve hepsinden bilgi toplamanin mimkin olamayacagindan dolayi
arastirmada orneklem grubu olusturulmustur. Ankara'da agac isleri sektdriinde
faaliyet gosteren orta oOlcekli 83 firmada calisan 132 kisi anketleri tam olarak
doldurmustur. Keskin (2008), arastirmasinda calisanlarin motivasyonunu artiran
orgltsel-yonetsel araclari; amac¢ birligi saglama, kararlara katihm, egitim ve
yukselme olanaklari, sendikalasma, c¢ekici is, iletisim ¢alisma kosullari, is glvencesi,
is genigletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, katihmci ve demokratik yonetim olarak

siralanabilecegi sonucuna ulasmistir.

Kilic (2008), “is tatmini ve is rotasyonu arasindaki iliskinin incelenmesine iliskin
otomotiv sektoriinde bir arastirma” baslikli arastirmasinda, is rotasyonu ile is tatmini
arasinda bir iligkinin olup olmadigini incelemistir. Arastirma otomotiv sektériinde
faaliyet gosteren Tofas, Mercedes ve Otokar firmalarinin calisanlarina uygulanmis
olup, gonderilen 120 anketin 71 tanesinden cevap gelmistir. Kili¢, arastirmasinda is

rotasyonunun is tatminini arttirici bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.
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Yeloglu (2008), “Egitim kurumlarina yonetici se¢cme ve atamaya iligkin okul
yoneticilerinin goéruglerinin degerlendiriimesi” baslikh arastirmasinda, Milli Egitim
Bakanligina bagh egitim kurumlarina ydnetici (okul muadarldga, muadar
bagyardimcihdi, mudir yardimciligi) se¢cme ve atamaya iliskin okul yodneticilerinin
goriglerini  degerlendirmistir.  Yeloglu, arastirmasini  hazirlamak igcin  okul
yoneticilerinin gérislerini almistir. Bu amagla istanbul ili Uskiidar ilgesinde bulunan
69 ilkogretim okulu ve 26 ortadgretim okulunda gorev yapan 236 yoOneticiye anket
uygulamistir. Yeloglu calismasinin sonucunda; Yonetici Degerlendirme formu Ek-2*
de bulunan 25 6lcitiin ankete katilan yoneticiler tarafindan tamaminin kalmasi
yoninde bir sonuc ortaya cikmistir. Ancak degerlendirme formunun kurucu
madarlik ve yoneticilik hizmetleri boluminde yer alan vekaleten ve géreviendirme
yoneticilikte gecirilen surelere yiklenen puan degerleri ile asaleten ydneticilikte
gecen surelere yuklenen puan degerleri ve yonetici adaylarinin 6gretmenlikte gecen
sureleri ile ilgili puan degerlerinin disuk bulundugunu tespit etmistir. Yoneticilerin,
egitim yoneticilikleri icin yapilacak sec¢imin adil ve nesnel bir uygulama olan sinavila
yapilmasini, bu sinavin OSYM tarafindan yapilmasini ve miulakat sinavinin
yapilmamasini digtndiklerini belirtmistir. Egitim kurumlarina atanacak yoneticilerin,
yayinladiklar kitaplarin ve bilimsel arastirmalarin da dikkate alinmasini istediklerini
tespit etmistir. Egitim kurumu yoneticiliklerine atanacak yoneticilerin ayni kurumda
calisma sirelerinin sinirlandiriimasi ve bu stirenin en az 5, en fazla 8 yil olmasi

gerektigi sonucunu elde etmistir.

Gule¢c (2009), “Rotasyon ile calisan hemsirelerde is doyumunun belirlenmesi”
baslikli arastirmasinda, rotasyon ile ¢alisan hemsgirelerde is doyumunu belirlemek
amaclamigtir. Gileg, Corlu Askeri Hastanesinde ve Gumuigssuyu Asker
Hastanesi'nde faal olarak calisan arastirmaya gonulli olarak katilan 100 hemsire ile
gbrismustir. Gille¢ arastirmasinin sonucunda rotasyonla ¢alisan hemsirelerin, is
doyum puan ortalamalarinin orta dizeyde oldugu ve rotasyonun onlari

monotonluktan kurtardidi sonuclarina ulagmistir.

Sermet (2009), “insan kaynaklarinda is rotasyonu teknigi ve bir uygulama” baglkli
arastirmasinda, isletmelerdeki is rotasyonu sistemi uygulamasini ve bu faaliyetlerin
calisanlar tarafindan nasil algilandigini ortaya koymayr amaclamigtir. Arastirma,
Otomotiv Ana Sanayine (Motorlu Tagit Aracglar Ureticileri) bagh igletmeleri
kapsamaktadir. Arastirma ana kutlesini, Otomotiv Sanayiciler Dernegi'ne kayith olan
18 lye isletme olusturmaktadir. Secilen 5 isletmede en az bir kere is rotasyonuna

tabi olmus 152 beyaz yakali calisanlar -ist kademe ydneticiler hari¢c- drneklemi



26

olusturmaktadir. Hazirlanan tutum ©6lcedi, ilgili firmalarda en az bir kere is
rotasyonuna tabi tutulmus —Ust dizey yoneticiler harig- tim beyaz yakalilara
gbnderilmis ve toplam 104 calisan ile ilgili calisma tamamlanmistir. Arastirmada,
¢alisanlarin ig rotasyonuna olumlu baktigi sonucuna ulasilimisgtir. Sermet (2009),
arastirma sonucunda, is rotasyonu sistemine yonelik c¢ikan olumlu tutumun,
calisanlarin kendi bolumleri igerisinde sikigip kalmadan farkli tecriibeleri de edinerek

is rotasyonu programlarina dahil olmalarindan kaynaklandidi sonucuna ulagmigtir.

Yilmaz (2010), “Motivasyon araglarinin c¢alisanlarin performansi Uzerindeki etkisi:
Turk Telekom personeli Gzerinde bir uygulama” baslikli arastirmasinda, motivasyon
uygulamalarini degerlendirerek igletmelerdeki motivasyon araglarinin, c¢alisanlarin
performansi tzerindeki etkisini belirlemeye ¢alismistir. Bununla birlikte, arastirmada,
calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler ile ¢alisanlari motive eden faktérleri
de ortaya koymaya calismistir. Arastirma, Ankara TiUrk Telekom AS'de calisan
personel ile yuratilmuastir. Ankete, isci (3 kisi), mudur (1 kisi), mihendis (12 kisi),
memur (14 kisi), ve tekniker (teknik eleman 56 kisi) olmak Uzere toplam 86 Kisi
katilmistir. Arastirma sonucunda, performansa dayall adil bir UGcretin, is
guvencesinin, takdir edilmenin, calisan arkadaslariyla uyumun, fiziki ortamin
uygunlugunun, cahlisanlarin yetenegini kullanmasinin, ekip calismasinin, sosyal
faaliyetlerin, hizmet ici ve hizmet disi egitimin ve is rotasyonunun, ¢alisan personelin

motivasyonunu olumlu yénde etkiledigi gérilmustr.

Kaymaz (2010), “Is rotasyonu uygulamalarinin motivasyon uzerine etkileri: Otomotiv
isletmelerinde goérev yapan yoneticiler (zerinde bir arastirma” baslkli

arastirmasinda, “is rotasyonu uygulamalari, motivasyonu olumlu yoénde
etkilemektedir.” bicimindeki yerlesik kuramsal sdylemi test etmeyi amaclamistir. Bu
baglamda Kaymaz (2010), arastirma verileri ile is rotasyonu uygulamalarinin

motivasyon Uzerinde etkili oldugu sonucunu dogrulamistir.

Akbaba Altun ve Memisoglu (2010), “ilkégretim miifettislerinin denetimin yeniden
yapilandirilmasina iligkin gérusleri” baslhkh arastirmalarinda ilkogretim mufettislerinin
denetimin yeniden yapilandiriimasi hakkindaki goruslerini belirlemeye calismiglardir.
Arastirmaya 17 ilden 148 ilkégretim mufettisi katilmistir. Arastirma betimsel bir
calisma olup, veriler ilkdgretim mufettislerine anket uygulanarak elde edilmigtir.
Ankette kisisel bilgilerin yani sira a¢ik uclu soru ile de veriler toplanmis, veriler icerik
analizi yontemiyle analiz edilmis, yazilirken de frekanslari verilerek ve dogrudan

alintilarla desteklenerek yazilmistir. Denetimde yeniden yapilandirmaya iliskin 8
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ilkdgretim mufettisi gorisini ifade etmigtir. Goriismenin iceriginde kendilerinin yer
degistirmelerine iligkin gorisler de yer almigtir. Bu gérislerde ilkégretim mifettigleri
kendilerinin  bir yerde uzun sidre Kkalmalarinin (6zellikle kaguk illerde)
performanslarini olumsuz etkiledigini ve yer degistirmelerinin bir diizene baglanmasi
gerektigini vurgulamiglardir. Akbaba Altun ve Memigoglu (2010), arastirmanin
sonucunda mdfettiglerin yer degistirmeye iligkin gorislerini; bir ilde 5 yil kalma, 8
yillik hizmet siresini rotasyon icin kullanma, atama ve yer degistirme islemlerinin bir

duzen dahilinde yapma olarak ifade etmiglerdir.

Elma, Sener ve Ciftci (2011), “Okul mudurlerinin zorunlu yer degistirme uygulamasi:
Mufettis, yobnetici ve 0Ogretmen gorislerine dayali bir dederlendirme” baglikli
arastirmalarinda, okul mudurlerinin zorunlu yer dedistirme uygulamasini mufettis,
yonetici ve 6gretmen goruglerine gore degerlendirmeye calisiimiglardir. Bu amagcla
yari yapilandirilmis goriisme teknigi kullanarak alti yonetici, dort mifettis ve sekiz
ogretmen ile gorusmuslerdir. Calisma sonunda mdufettis ve yoneticilerin yarisi,
ogretmenlerin ise altisi uygulamay! uygun buldugunu belirlemiglerdir. Uygun bulma
nedenleri incelediginde; mufettislerin, yonetsel eskimeyi 6nlemesi, statiikoculugu ve
duraganhgi ortadan kaldirmasi, okula dinamizm getirmesini; yodneticilerin, yonetsel
korlugu ortadan kaldiracak bir uygulama olmasi, okulda degisim ve déntsimi
baglatmaya saglayacagi katkiyi; égretmenlerin ise kan degisimini saglamasi gibi
etkenleri 6n plana cikardiklarini vurgulamislardir. Buna karsin uygulamaya iligkin
olumsuz gorus bildiren katilimcilar, olcltlerin yetersizligi, siyasi istismara acik
olmasl, yasal ac¢idan sorunlu bir uygulama olmasi, kisilere gore farkli bicimde
uygulanmasi gibi etkenleri 6n plana cikardiklarini vurgulamiglardir. Zorunlu yer
degistirme uygulamasinin olumlu ydnlerini incelendiklerinde; kaliteyi yakalamaya
odaklanmasi, basarisizligi ortadan kaldirmaya yonelik olmasi, ayni okulda uzun
sure calismaktan dolay! tikenen ydneticileri degistirmesi, yonetsel koérlige ve
eskimeye ¢6zim olmasi, basarili uygulamalardan diger okullarin da yararlanmasi,
kurumun performansini  artirmasi ve dedisimi baglatmasi gibi etkenlerin
vurgulandigini tespit etmislerdir. Uygulamanin olumsuz yénlerini incelediklerinde ise
katilimcilarin, yoneticinin moral ve motivasyonunu dustrmesi, okul tirleri dikkate
alinmadan atamalarin gercgeklestiriimesi, basarinin ya da basarisizligin sadece
yoneticiye endekslenmesi, okul ydnetiminin bir ekip isi oldugunun gb6zden
kaciriimasi, yer degistirmelerin objektif bir bicimde yapilmamasi gibi etkenleri 6n

plana cikardiklarini saptamiglardir. Uygulamanin okul ve paydaslara olan etkilerini
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incelediklerinde ise olumlu ve olumsuz bicimde etkilerinin olabilecegdini

belirlemiglerdir.

Tonbul ve Sagiroglu (2012), 2010 yilinda okul yéneticilerine yonelik ‘zorunlu yer
degistirme’ uygulamasinin, okul yoneticileri tarafindan nasil degerlendirildigini
belirlemek ve yasanan sorunlarin neler oldugunu ortaya koyarak yansimalarini
incelemek amaciyla “Okul mudurlerinin zorunlu yer degistirme uygulamasina iliskin
bir aragtirma” baglikli bir calisma yapmiglardir. Aragtirmanin ¢alisma grubunu, izmir
merkez ilcelerdeki okullarda zorunlu yer degistirmeye ugramis 99 okul mudirt ve bu
okullarda go6revli 99 mudir yardimcisi olusturmustur. Veriler, arastirmacilar
tarafindan geligtirilen ‘okul yoneticilerinin zorunlu yer degistirme uygulamasina iligkin
gorigleri anketi’, mahkeme tutanaklari ve zorunlu yer degistirme uygulamasi éncesi
ile uygulama sonrasinda okullarda uygulanan ‘Memnuniyet anketleri’ bulgularinin
incelenmesi yoluyla toplanmistir. Veri ¢ozimleme teknigi olarak nitel ¢oziimleme
teknikleri kullaniimis, betimsel istatistiklere yer verilmistir. Tonbul ve Sagirogdlu
uygulamanin zamanlamasinda ve yer degistirme olcutlerinde sorunlar oldugunu;
uygulamanin kisisel agcidan ve okulun igleyisine etkileri bakimdan olumlu ve olumsuz
yonlerinin bulundugunu; memnuniyet anketlerine gére, uygulamanin henlz istenen
sonuclart vermedigini, ancak bazi dizenlemelere gidilerek uygulamanin devam
ettirilmesi ve yayginlastiriimasi gerektigini ortaya koydugu sonucuna ulasmislardir.
Tonbul ve Sagiroglu (2012), uygulamaya iliskin olumlu bulgularini; gudilenme,
heyecan, basarinin artmasi, degisim firsati, kisisel ve mesleki gelisim imkani
saglamasi, olumsuz okul ikliminden uzaklasmaya yardimci olmasi, okulun geligimini
ve degisimini saglamasi, kurumda ekip ruhu olusturmasi, okul cevre iligkilerini
dizeltmesi ve gelistirmesi, tekdizeligi azaltmasi ve eksikliklerin giderilmesi olarak
siralamistir. Tonbul ve Sagiroglu (2012), olumsuz bulgulari ise aile, ulagim, sosyal
cevre gibi kurulu dizenin bozulmasi, yeni okulu, ¢evreyi tanima ve uyum problemi
yasanmasi, basarili yoOneticiler acisindan ceza gibi algilanmasi, gidilenmenin
dusmesi, kisisel ve kurumsal basarinin dismesi, maddi ve manevi kayiplar, uzun
vadeli planlamalarda aksamalar, uzmanlagsmayi o6nlemesi ve kurum Kkuoltiri ve

ikliminin olumsuz etkilenmesi olarak siralamiglardir.

Kurtulmus, Gindas ve Ardi¢ (2012), yaptiklari “Zorunlu yer degisikligi uygulamasina
(rotasyon) iligkin ilkdgretim yoneticilerinin gorigleri” baslikli arastirmalarinda zorunlu
yer degisikligi uygulamasina iligskin ilkdgretim yodneticilerinin goriglerini belirlemeyi
amaclamiglardir. Arastirma nitel bir ¢alisma olup Diyarbakir il merkezindeki 8

ilkdgretim okulunda goérevli 16 yonetici ile gorusilerek yapilmistir. Arastirmada,
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verileri yari yapilandiriimigs goérisme formu ile elde etmiglerdir. Verilerin
¢ozimlenmesinde icerik analizi teknigi kullanmiglardir. Kurtulmus, Gindas ve Ardig
(2012), arastirma sonucunda; bazi diizenlemeler yapiimasi kosuluyla, yoneticilerin,
zorunlu yer degisikligi uygulamasinin devamina yonelik gorias bildirdiklerini
saptamiglardir. Ayrica, rotasyon uygulamasinin yoneticilerde daha c¢ok degisim —

yenilik sagladigini tespit etmislerdir.

Kaya (2012), “ Okul yoneticilerinin rotasyonu Ulzerine nitel bir inceleme” bashkh
arastirmasinda, okul yoneticilerine uygulanan rotasyonu, ogretmenler, okul
maddarleri ve il editim denetmenleri ile goriserek nitel olarak incelemigtir.
Gorusmecilerle yaptigi gérismelerde rotasyonun, hem olumlu yodnlerinin hem de
olumsuz yonlerinin bulundugunu tespit etmistir. Alti 6gretmen ile yaptigi gérismede
“Eski yoneticiye ve uygulamalarina 6zlem duyulmasi, Personelde ve ybneticide yeni
duruma uyum sikintisi yasanmasi, Personelde kaygi dizeyinin artmasi, Goreve
yeni baglandiginda yénetimde bosluk yasanmasi, Sistemin olumsuz etkilenmesi”
gibi olumsuz goérisler ortaya cikmistir. Bunun yaninda “Sorunlarin ¢dzilmesi icin
farkh bakis acilariyla yeniden ele alinmasi, Okulda degisikliklerin olmasi, Karar alma
sureclerinin degismesi, Okuldaki isboliminin yenilenmesi, Catismalarin ortadan
kalkmas!” gibi olumlu gorUslerde ortaya cikmistir. Kaya, muadurler ile yaptigi
gbrismede mudurlerin: “Ydneticilerin dnceliklerinin farkhlasmasi, Yeni yoneticilerin
istenen Ozelliklere sahip olmamasi, Personel tarafindan degisen durumlara gére
yeni pozisyonlar alinmasi, Degisime diren¢ gosteriimesi, Yonetim degdisikliklerinin
personel icerisinde catisma durumu yaratmas!” ifadeleri ile olumsuz gorus
belirttiklerini s@ylemigtir. “Yeni denetim uygulamalarinin gelmesi, Okuldaki orgitsel
yapinin yeniden inga edilmesi, Yeni bakig acilariyla problemlerin ¢dzilmesi,
Yonetimde koordinasyonun iyi dizeye gelmesi, Yonetim sureclerinin etkili ve verimli
bir sekilde kullaniimasi.” ifadeleri ile olumlu goris belirttiklerini tespit etmigtir. Ayni
arastirmada on il egitim denetmeni ile yaptigi goérismede ise; “Yonetimle ilgili karar
verme sireclerinin degismesi, Yonetim degisikliklerinin okul kiltirini degistirmesi,
Yonetim degisikliklerinin okul iklimini degistirmesi” gibi olumsuz ifadeler ve “Olumlu
okul ikliminin olugmasi, Karsilikli anlayis ortaminin olusmasi, fletisim engellerinin
ortadan kalkmasi” gibi olumlu ifadeler kullandiklarini tespit etmistir. Kaya (2012), bu
tespitlerinden yola cikarak, yoneticilerin rotasyonla yer degistirmeleri sirecinde,
kurum ve yoneticiler acgisindan rotasyonun olumlu ve olumsuz yonleri dikkate
alinarak atamalar yapilmasi gerektigini belirtmistir. Basarili okul yodneticilerinin ve

performansi dusik okul yoneticilerinin atamalarinda degerlendiriimek tzere farkl
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okul gruplari olusturulabilecegi, dezavantajli bdlgelerde goérev yapan ancak iyi
performanslariyla temaylz etmis okul yoneticilerinin, Ust kurum tipinde

degerlendirilebilecedi sonuclarina ulasmistir.

Yilmaz, Altinkurt, Karakése ve Erol (2012), okul yoneticilerine uygulanan zorunlu yer
degistirme uygulamasi hakkinda okul ydneticilerinin ve 6gretmenlerin gorugslerini
inceledikleri “Okul yoneticilerine uygulanan zorunlu yer degistirme uygulamasi
hakkinda okul yodneticilerinin ve o6gretmenlerin gorigleri” bashkh arastirmalarinda;
yirmi mudir, on bir mudir yardimcisi ve otuz yedi 6gretmen ile gorismusglerdir.
Arasgtirma verilerini yedi sorudan olusan yari yapilandiriimis gérisme formu ile
toplamiglardir. Yilmaz, Altinkurt, Karakése ve Erol (2012), elde ettikleri verilerin
Isiginda; katilimcilarin  okul yéneticilerine uygulanan zorunlu yer degistirme
uygulamasina, prensip olarak kargi olmadiklarini tespit etmiglerdir. Ancak bazi
katilimcilar zorunlu yer degistirmenin ideolojik nedenlerle uygulandi§i gorusinde
oldugunu belirtmislerdir. Yilmaz, Altinkurt, Karakése ve Erol (2012), katilimcilarin
uygulamanin olumlu-olumsuz etkileri ile ilgili goraslerini; 6rgit kaltard, iletisim ve
uyum sorunlari ve bireysel yasam Uzerindeki olumsuz etkiler bagliklari altinda
toplamistir.  Katilimcilarin ~ biydk  ¢odunlugunun  zorunlu yer degistirme
uygulamasinin érgut kultariine zarar verecegini, iletisim ve uyum sorunlarina neden
olacagini ve bireysel yasamlarini etkileyecegini dustinduklerini tespit etmiglerdir.
Katilimcilarin ~ uygulamanin iyilestiriimesine  iligkin  ©Onerileri,  performans
degerlendirme slre ve uygulanma zamani alt basliklari altinda toplandigini;
katilimcilarin farkli gorisleri olmasina ragmen, genel olarak yer degistirmenin 8-10
yil gibi bir zaman dilimi icerisinde yapilmasi konusunda géris birliginde olduklarini
belirtmiglerdir. Yilmaz, Altinkurt, Karakdse ve Erol (2012), katilimcilarin mevcut
uygulamanin, saghkh bir performans degerlendirmeye dayanmadigini, basarili-
basarisiz yonetici ayrimi yapmadigini, kidemi temel 6lgtit aldigini ve bu nedenle de
basarili yoneticileri cezalandirmaya yoénelik bir uygulama oldugunu disinduklerini

belirlemiglerdir.

Nural ve Citak (2012), “Ordu ilindeki resmi egitim kurumlarinda goérev yapan
yoneticilerin, zorunlu yer dedistirmesi uygulamasina iligkin goris ve onerileri” baglikli
calismalarinda okul yo6neticilerinin rotasyon uygulamasi hakkindaki goruglerini ve
Onerilerini tespit etmeyi amaclamiglardir. Nural ve Citak (2012) arastirmalarinda yari
yapilandirilmig goérisme formu kullanarak 15 okul yoneticisi ile gorismuslerdir.
Arastirma sonucunda yoneticilerin ylzde 67'sinin  zorunlu yer degistirme

uygulamasini olumlu buldugunu tespit etmislerdir. Y&neticilerin bu goruslerini strekli
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ayni kurumda yoneticilik yapilmasinin isletme korligine, duraganhda ve verim
dosukligune yol acabilecegi dustinceleriyle desteklediklerini  belirtmiglerdir.
Yo6neticilerin ylizde 47’sinin rotasyonun olumlu bir etkisinin bulunmadid1 disiincesini
tasidigini  belirtmiglerdir. Nural ve Citak arastirma bulgularina dayanarak
uygulamaya iligkin “Aile butinliginin bozulmasi, ¢aliganlarin motivasyonunu ve is
doyumunu dugireceginden zorunlu yer degigikligi uygulamasi surecinde egi ¢aligan
yOneticilerin atamalari, aile buatanliginin korunmasi ilkesi dogrultusunda
duzenlenmeli, Zorunlu yer degisikligi uygulamasi calisanlarin performansina gore
yapilmali, Basarili yoneticilere, bagarili oldugu sirece zorunlu yer degisikligi
uygulanmamall veya belirli stre ertelenmeli, Zorunlu yer degisikligi uygulamasinin
calisanlari monotonluktan kurtardigi ve calisanlara is cesitliligi sagladidi,
Yoneticilerin farkli 6zellikte ve nitelikte okullarda calismasi saglanarak, farkli
deneyimler ve genis is tecribesine sahip olmasi saglanmalidir.” Onerilerini

sunmuslardir.

Nartglin, Bayraktar ve Akkulak (2012), “Egitim ydneticilerinin rotasyon algisi” baglikli
arastirmalarinda egitim kurumu yoneticilerinin  “rotasyon” uygulamasina iligkin
algilarini 6lgmek amaciyla Bolu ilinde gbérev yapan 25 egitim ydneticisi ile
gbrismauslerdir. Veri toplamak amaciyla acik uclu sorulardan olusan bir anket
uygulamislardir. Bu gdrtsmeler sonucunda; okul ydneticileri uygulanan rotasyonun
olumlu oldugunu, kurumlarda duraganhgi ortadan kaldiracagini, kenar okullarda
kalan yoneticilerin daha iyi okullara gelerek kendilerini ispat etme sanslarinin
olabilecegini ifade ettiklerini tespit etmiglerdir. Ancak uygulamayl olumsuz
bulanlarin, rotasyonun yasgh mudirleri emeklilige yonlendirmek icin yapilan bir
uygulama oldugunu, sirenin az oldugunu, bu konuda egitim yoneticilerinin de
fikirlerinin alinmasi gerektigini disinduklerini belirtmislerdir. Cogu okul ydneticisinin
5 yili uygun buldugunu belirtirken, “7, 8, 9, 10 yil olmaldir” gibi goériglerde
bulundugunu tespit etmiglerdir. Bes yillik siire icin olumsuz géris bildirenlerin, bu
surenin okul madurlerinin verimli calismalari icin yetersiz oldugunu distiinmelerinin
yaninda, en az sekiz yila ¢ikarilmasi ve birinci sinifta baglattigi 6grenciyi mezun
edebilmesi y6ninde de duslnceleri vardir. Arastirma sonuglarina dayanarak
yonetici rotasyonunun, surec igerisinde, siresinin olumlu ve olumsuz yonleri kontrol

edilmesi, gerekirse yeniden diizenlenmeye gidilmesi 6nerisinde bulunmuslardir.

Memisoglu, Celik ve Sipahioglu (2012), zorunlu yer degdistirme uygulamasina tabi
olan okul midurlerinin uygulamaya iligkin gorislerini belirlemek amaciyla “ilkégretim

Okulu Miidiirlerinin Zorunlu Yer Degisikligi Uygulamasina iliskin Gérugleri” baghkli
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bir arastirma yapmiglardir. Arastirma kapsaminda Kayseri il merkezinde gorev
yapan ve zorunlu yer degistirme uygulamasi ile yerleri degistirilmis 17 ilkbgretim
okulu maduaruyle gorusulmastir. Gorismecilere, on ayri agik uclu soru bulunan yari
yapilandirilmis gorigsme teknigi uygulamiglardir. Memisoglu, Celik ve Sipahioglu
(2012), gorusmecilerin rotasyon uygulamasina iliskin olumlu ve olumsuz goris
belirttiklerini belirtmiglerdir. Olumlu ifadeler basarih okul mudirlerinin  gittikleri
kurumlara yeni hizmetler sunacaklari ve onlarin egitim Kalitelerini, fiziksel
donanimlarini ve kurumsal basarilarini artiracaklaridir. Olumsuz ifadeler ise; basarili
idarecilerin motivasyonunu bozmak, calisani daha cok calismak zorunda birakarak
cezalandirmak, tembeli iyi bir okula gondererek daha tembel hale getirmektir.
Arastirma bulgularina dayanarak; degisimin hem kurumlar hem de kisiler acisindan
gerekli oldugu, ancak degisimin gerceklestiriimesi sureci ile ilgili yogun elestirilerin
bulundugu sonucuna ulasmislardir. Arastirma sonucunda; degisim ile ilgili olarak
degisimden etkilenecek olan tarafin (okul mudurlerinin) goruslerinin alinmamasi,
okul muddrlerinin bilgilendiriimemesi, atamaya esas olan kriterlerin yeterli ve adil
olmamasi, atama zamaninin egitim ortaminin verimliligi ve etkililigi acisindan yanlis
olmasi, atama yapilan kurumlarin toplumsal anlamda farkli deger tagimalarindan
kaynaklanan “cezalandiriimis olma” disincesinin olusmasina sebep olmasi olarak
gorulebilecegi sonucuna ulagsmiglardir. Memigsoglu, Celik ve Sipahioglu
arastirmalarinda genelde calisanlarin, 0zelde okul mudurlerinin, kendilerini
ilgilendiren konularla ilgili olarak fikirlerinin alinmasi ve yapilmasi dustnilen
degisikliklere hem fikir olarak katki saglamalari, hem de gériglerinin alinarak biligsel

olarak siirece hazirlanmalarinin saglanmasinin uygun olacagini ifade etmiglerdir.

Alas (2012), “Rotasyona ugrayan okul ydneticilerinin orgutsel baghlik dizeylerinin
incelenmesi (istanbul ili fatih iicesi 6rnegdi)” adli arastirmasinda, okul yéneticilerinin
orgitsel bagliliklarinin eg@itim kurumlarinin amaclari dogrultusunda olup olmadigini
incelemis ve rotasyona ugrayan okul yo6neticilerinin, demografik 6zelliklerinin
orgutsel baghliklarr Gzerinde etkisi olup olmadigini arastirmigtir. Arastirmaci
arastirmasini istanbul Fatih ilcesindeki ilkdgretim okullarinda gorev yapan okul
yoneticileri ile yuratmustar. Alas (2012), arastirma kapsaminda okul yoneticilerinin
orgitsel baghlik dlgcegine iliskin 6énermelere katihm derecelerini incelemis ve okul
yoneticilerinin demografik 6zelliklerinin 6rgutsel baghliklarina iliskin tutumlarinda
farkhlasma yaratip yaratmadigini arastirmistir. Alas (2012) arastirmasinda, okul
yoneticilerinin egitim durumlarina gore duygusal baghlik faktorine iligkin gorasleri

arasinda istatistiksel olarak anlamh farkhliklar oldugunu gérmastir. Egitim durumu
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on lisans olanlarin, lisans mezunu olanlara gére daha az duygusal baghlik hissettigi
sonucuna ulagsmigtir. Alas calismasinda; rotasyon uygulamasina tabi olacak okul
yoneticilerinin, rotasyon oncesi ve sonrasi uyum programlarina alinarak duygusal
bagliik anlaminda ortaya cikabilecek sorunlari en aza indirilmesinin ve gucli bir
okul kdltarinin olusturulmasinin, yoneticinin uzun vadede saglikh bir sekilde
calisabilmesini kolaylastiracagini ifade etmigtir. Alas (2012), okulda gérev yapan
yoneticilerin gorev yerlerindeki degisikligin siklhidr nedeniyle okullarda belli kilttrin
ve istikrarin saglanmasi icin degisen egitim sistemiyle birlikte, rotasyon sirelerinin

yeniden degerlendirilmesi gerektigi 6nerilerini getirmistir.

Yilmaz ve Yilmaz (2012), “Okul mudurlerinin zorunlu rotasyon uygulamasina iligkin
goragleri” baglkli calismalarinda dort ilkégretim ve dort orta 6gretim mudard ile
gorismauslerdir. Altr gorismeci rotasyonu desteklerken, bir mudir rotasyona karsi
¢cikmig, bir mudur de kararsiz kalmistir. Stire agisindan degerlendirildiginde dort kisi
sureyi uygun bulurken, G¢ kisi uygun bulmamis, bir kisi de kararsiz kalmistir.
Arastirmacilar ¢calismalarinda gorustikleri muddrlerin, rotasyon sonucunda; bireysel
ve kurumsal olarak kurum kérlugtnin 6niine gecilecegine, yenilesme ve degismenin
saglanacagina inandiklarini tespit etmiglerdir. Ayrica yenilesme ile kurumsal
etkililigin artacagina, firsat esitliginin saglanacagina, kurum ici catismalarin

azalacagina inanildigini belirtmiglerdir.

Ko¢ (2012), “Okul yoéneticilerinin ve 06gretmenlerin gorislerine gore, okul
yoneticilerinin  zorunlu yer degistirmesi” baglikli arastirmasinda; ilkdgretim
okullarinda calisan yoneticilerin, zorunlu yer degistirme suretiyle atanmalarina
yonelik, yoneticilerin ve dgdretmenlerin go6rlUgslerini ortaya koyarak rotasyon
uygulamasinin aksayan yodnlerine ¢6zim Onerileri getirmeyi amaclamistir. Bu
amagcla nitel arastirma veri toplama tekniklerinden yari-yapilandirilmis goértisme ile
istanbul ili Anadolu yakasindaki bes ilcede gorev yapan on bes yonetici ve on bes
ogretmen ile goérasmustur. Kog, calismasinda yodneticilerin ve 6gretmenlerin,
yoneticilere uygulanan zorunlu yer degisikligi uygulamasina olumlu baktigini;
yoneticilerin, siralama olcitlerini olugturan kriterler hakkinda bilgi sahibi iken,
ogretmenlerin bu konuda bilgi sahibi olmadigini, zorunlu yer dedistirme suretiyle
atamalarda, siralama vyapilirken kullanilan ydnetici degderlendirme formundaki
kriterleri yeterli bulmadiklarini, zorunlu yer degistirme suretiyle atama sureleri
konusunda, yoOneticilerin ve Ogretmenlerin tim idarecilere ayni sirenin
uygulanmasini 6nerdiklerini, rotasyon uygulamasinin yerlesip devam edecedi

dustincesinde olduklarini tespit etmistir. Ko¢ (2012), arastirmasindan elde ettigi
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sonuclara dayanarak; zorunlu yer degistirme suretiyle atamalarda siralama o6l¢uti
olusturulurken, yoneticilerin 6nerilerinin alinmasi, bu uygulamaya devam edilmesi,
tim yoneticilere ayni surenin uygulanmasi, uygulamanin egitimi aksatmayacak

dénemde yapilmasi 6nerilerinde bulunmustur.

Lortz (1985), “lowa bdlgesindeki ilkbgretim yoneticilerinin rotasyonun analizi baglikh
calismasinda, rotasyonu profesyonel bulyume, transfer, yonetimin devredilmesi
bakimindan analiz etmistir. Arastirmasinin sonucunda rotasyonun; okul maddrlerinin
liderlik yeteneklerini gelistirdigini, muddrlerin farkli okullardaki insanlar ile calisirken
genis bir perspektif kazandigini, yaratici sorun ¢ézme kabiliyetlerini artirdigini ve
bircok 6gretmen ile ¢calisma firsati bularak kurumda profesyonel biyime sagladigini

ve monotonlugu 6nledigini belirtmistir.

Boese (1989), “Kentsel Manitoba okul bdlumlerinde muidur transferi: Transfer
sirecinde amaclanan ve ortaya cikan etkilerinin idare ve mudur tarafindan
algilanmasi” baslikli tezinde yonetici transferinin, yoneticilerce algilanmasini ve
etkilerini tespit etmeye calismistir. Mudir rotasyonunun basarili oldugunu ve
maddarler icin optimum gorev siresinin yedi veya sekiz yil olmasi gerektigine iligkin
genel bir yaklagimin oldugu sonucuna ulagsmistir. Mudur rotasyonunun 6gretmen is
doyumu ve cevre iliskileri acisindan distk dizeyde etkilerinin oldugunu tespit
etmistir. Boese (1989), yonetici transferinin, mudurin kisisel ve mesleki gelisimine,
ogrencilerin 6grenmesine, muadurlerin moraline orta dizeyde etkilerinin oldugunu

soylemistir. is tatminine ise yiiksek diizeyde etkisinin oldugunu belirtmistir.

Preheim (1992), “Secilen devlet okullarindaki ilkégretim okulu muadirlerinde
rotasyon” baslikll arastirmasinda muidir ve denetgilerin rotasyonun etkililigi
hakkindaki algilarini arastirmistir. Preheim (1992), midur rotasyonunun mudir ve
denetcilerce  desteklendigini; rotasyonun mudurin etkililigini - azaltmadigini
dusuinduklerini sdylemistir. Ama rotasyonun bir plan cercevesinde yapilmasinin
desteklenmedigini belirtmistir. Preheim (1992), uygulamanin prosedurlerinin agik net

ve adil olmasi gerektigini, taraflarca beraber hazirlanmasi 6nerilerini getirmistir.

Campion, Cheraskin ve Stevens (1994), “ is rotasyonun Kariyer ile ilgili etkileri”
baslikli calismalarinda, is rotasyonun bir kariyer gelistirme sekli oldugunu,
rotasyonun bilgi ve becerileri gelistirdigini vurgulamiglardir. Ancak is rotasyonunun
calisanlarin  performanslarini  yikseltmek, onlarin motivasyonlarini  saglamak
amaciyla kullanildigini séylemislerdir. Yoneticilerin is goérenlere gore, Rotasyona

bakis acilarinda egditim seviyeleri arasinda belli bir farkin bulunmadigini
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saptamislardir. Bazi durumlarda, is gorenlerin yoneticilerinin rotasyona ugramasi
sonucu Yyoneticilerinin degismesinin, calisanda bir takim olumsuzluklara yol
acabilecegini; motivasyon ve verimliliklerini digirebilecedini, yeni yoneticilerine
olumsuz tavirlar takinabileceklerini tespit etmiglerdir. Campion, Cheraskin ve
Stevens arastirmalarinin  sonunda rotasyonun faydalarini; iletisim aglarini
guclendirmesi, kurum kaltarandn transferini saglamasi, kurumda bir bittinlesme
saglamasi, katihm ve baghlik saglamasi, bilgi ve becerileri gelistirmesi olarak
siralarken; zararlarini ise is yukunu artirmasi, Uretkenligi diastrmesi, 6grenme
maliyetlerini arttirmasi, calisanlarin memnuniyet ve motivasyonlarini distrmesi

olarak siralamiglardir.

Huang (1999), “Calisanlarin goéruglerine gore is rotasyonu” bagslikli aragtirmasinda,
calisanlarin gézinden is rotasyonunu incelemistir. Rotasyonun is tatmini ve is géren
egitimine etkilerini inceledigi ¢alismasinda Tayvan'daki 21 buyik sirkette calisanlar
ile gbrusmustir. Calismanin sonucunda is rotasyonun is tatminini ve is gbéren

o6grenmesini arttirdigl sonucuna ulagsmistir.

Ortega’nin 2001’de yayinlanan “Bir 6grenme mekanizmasi olarak is rotasyonu” isimli
makalesinde, is rotasyonunun daha c¢ok yeni teknolojileri kullanan firmalarin
kullandigini belirtmistir. Ortega bu calismasinda is rotasyonun personelin farkl
bolimlerde calisarak farkli gorevlerde uzmanlastigini, farkli beceriler kazandigini,
personelin can sikintisinin azaldigini ve ¢alisanin motivasyonunu sagladigini tespit

etmistir.

Malinski (2002), “Akademik kittiphanede is rotasyonunu” baslkl arastirmasinda is
rotasyonunun, organizasyonlari gelistiren araclardan biri oldugunu vurgulamistir.
Malinski (2002), calismasinda is rotasyonunun, personelde degisim kilttrindn
gelismesine etkisi oldugunu, personel arasindaki iletisimi ve gtveni guclendirdigini,
kutiphanenin iyilestiriimesi, blyutilmesi, gelistiriimesine katki sagladigini ve

personelin mesleki gelisimine yardimci oldugunu tespit etmistir.

Eriksson ve Ortega (2002), “is rotasyonuna adaptasyon: teorilerin testi” isimli
arastirmalarinda is rotasyonu ve kabullenilmesini saglayan ¢ teoriyi,
arastirmalarinda test etmiglerdir. Bu ¢ teori; rotasyonun sagladigi faydalardan olan,
calisanlarin 6grenmesi, isverenin dgrenmesi ve ¢alisanin motivasyonudur. Eriksson
ve Ortega (2002), bulgularindan elde ettikleri sonuglara goére, is rotasyonunun

calisana motivasyon saglamasi teorisini desteklendigini bulmuslardir. Ayni
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sonuclardan elde edilen bulgulardan, isverenin 6grenmesinin desteklenmedigini

buna karsin is goren 6grenmesinin desteklendigi sonucuna varmiglardir.

Allwood ve Lee (2004), “Problem ¢6zme becerileri Uzerinde is rotasyonunun etkileri”
isimli calismalarinda; is gorenlerin veriminin arttigl, bir 6drenme ivmesi
yakaladiklarini, genel becerilerinin ve belirli bir soruna 6zel becerilerinin geligtikleri
sonucuna ulagsmiglardir. Taylor, Andriuk, Langlois ve Provost (1995) “Personel
rotasyonu: mesleki iyilestirme icin etkileri” baghkh makalelerinde personel
rotasyonunun is doyumu ve kariyere yonelim 0(zerinde buyik bir etkiye sahip

oldugunu tespit etmislerdir.

Yinhua (2005), “is rotasyonun deger analizi” bashkli calismasinda; insanin
kaynaklar agisindan is rotasyonunun faydalarini analiz etmistir. Bu arastirmadan
dort 6nemli sonu¢ elde etmistir. Bu sonuglardan ilki olumlu 6grenme ve olumlu
ogrenme ortami saglamasidir. ikincisi, personel maliyetinin azalmasidir. Uciinciisii
ise personelin  karar verme sireclerinde yonetime Kkatilmasi, personelin
motivasyonun saglamsidir. Dordiincisi ise bireysel 6grenmeyle i¢c ve dis 6grenme
kaynaklarini bitlnlestirerek bireysel 6grenmeye artirmasi ve karsilikli faaliyetler ile

personel arasinda uyumu saglamasidir.

Partlow (2007), ilkogretim mudurlerinin rotasyonu ile ilgili baglamsal faktorler baghkli
arastirmasinda; rotasyon ile olugsan okul liderligi istikrarsizlik sorununun, okul ve
o6grenci basarisini nasil etkiledigini tespit etmeyi amaclamistir. Arastirmasinda sekiz
bagimli degiskeni ele almistir. Bu degiskenler; 6grencilerin matematik basarisi,
ogrencilerin okuma basarisi, rotasyon siresi (orani), bina okullasma durumu,
ogrenci katihmi, 6gretmen katihmi, 6grenci hareketliligi ve 6grenci-6gretmen
oranidir. Arastirma sonucunda bu degiskenlerden 6grencilerin matematik basarisi
ve 0grencilerin okuma basarisi ile okul mudurlerinin rotasyonu arasinda anlamli iligki
bulunmustur. Partlow (2007), 6grenci basarilari artarken mudir rotasyonunu

sikliginin azaldigini tespit etmistir.

Creager (2007), “Guclu bir yonetim dall ingaa etmek: is rotasyonu programina
niteliksel bakis” baslikh ¢calismasinda; is rotasyonu programina katilan calisanlarin,
kendi deneyimleri ile ilgili bakis acilarini anlamayi amacglamistir. Ayrica arastirmaci,
program kapsaminda calisanlarin basarilarini arttirici ya da kisitlayici olarak
gordukleri faktoérleri, calisanlarin is ile ilgili kendilerine katki sagladigini distndikleri
program faktorlerini ve bunun yani sira daha destekleyici olabilecek eksik

programlari belirlemeyi amaclamistir. Creager arastirmasinda, deneyimler ve
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yonetim  pozisyonlarini  dstlenmek icin, katihmcilarin  son  hazirliklarinin,
organizasyon dizenlemeleri ve politikalarinin (yapisal faktdrler), katilimcilarin ve
calisanlarin inanclari ve ideolojilerinin (kdlttrel faktorler) , bireysel 6zelliklerinin ve
katilimcilar ile galisanlarin eylemlerinin (kilgin faktérler) sonucu oldugunu bulmustur.
Bu calismanin sonuclari ile arastirmaci, is rotasyonu programlarina yatirilan
sermayenin ve enerjinin arttirlmasini saglayanlar igin bulussal oldugunu, bu yizden
orgitsel hedefleri destekledigini tespit etmistir. Creager, is rotasyon programi ile
yoneticilerin gelisimini etkileyen faktdrlerin kapsamli bir anlayls sagladigini

belirtmistir.

Sweeney (2008), is rotasyonu ile sinir belirleme performansinin, kurumsal sonug¢
gostergeleri arasindaki iligkiyi incelemigtir. Savunma bakanhgina bagh dort farkli
askeri daldan 516 sinir belirleyici drnek kullanarak hazirlanan bu tez; frekans,
seviye, uzunluk ve is rotasyonu yerinin, performans seviyesini nasil etkiledigini test
etmistir. Bu ¢alisma, rotasyon tiriiniin ve seviyesinin performans ile pozitif ve 6nemli
bir iligki icinde oldugunu gdstermistir. Sweeney (2008), 6zellikle, mesleki uzmanlik
alanlari disinda is rotasyonu alanlarin ve daha Ust dizey kurumlarda hizmet
edenlerin, daha yluksek performans sergiledigini tespit etmistir. Bu ylzden hem
arastirmacilarin hem de yoneticilerin; is rotasyonu frekansinin, uzunlugunun,
tirinin ve yerinin gelisimsel yonlerine, kurumlar arasi sinir belirleyicilerinin gelisimi

ve yonetimi icin daha fazla 6nem vermesi gerektigini belirtmistir.

Weistein, Jacobowitz, Ely, Landon ve Schwartz (2009), “Yeni okullar, yeni liderler:
New York sehrindeki yeni liselerdeki mudur rotasyonu ve akademik basari tzerine
bir calisma” isimli makalelerinde, rotasyon slresinin kisaliginin, yani rotasyon
sikliginin, hem mudir hem de kurum icin bazi olumsuzluklara yol actigini tespit
etmislerdir. Weistein, Jacobowitz, Ely, Landon ve Schwartz (2009), bu
olumsuzluklari, okul mudurinin okula uyum problemi yasamasi, okulu tanima
suresindeki verim kaybi, kurum liderliginde olusan bosluk, 6gretmenlerin ve
ogrencilerin yeni miadire uyum problemi, 6gretmen ve dgrencilerin yeni yénetim
anlayisina uyum problemi, okulu iyilestirme calismalarinda aksamalar seklinde
siralamiglardir. Bu sorunlarin eski mudur ile yeni miaduariin kisa bir dénem beraber
calisarak dnlenebilecegini dile getirmiglerdir. Weistein, Jacobowitz, Ely, Landon ve
Schwartz (2009), bir okulu incelerken eski mudurin kisa bir donem yeni mudur ile

beraber ¢alismalarinin bu problemleri azaltti§i sonucuna ulasmiglardir.
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Miller (2009), “Mudir rotasyonu, o©grenci basarisi ve 0gretmeni kaybetmeme”
baslikli makalesinde; mudir rotasyonunun 6grenci basarisina ve 6gretmen
devamhhgina etkilerini arastirmistir. Arastirmasini Kuzey Karolina’da hizmet veren
devlet okullarindaki, on iki yillik verileri kullanarak hazirlamigtir. Mudur
degisikliklerinde ilk iki yil 6grenci basarisinin distigini sonraki yillarda 6gdrenci
basarisinin yikseldigini ortalama basariya bakildiginda ise yeni midir ile basarinin
arttigini tespit etmistir. Miller (2009), mudurlerdeki yer degisikliklerinin 6gretmenleri
de etkiledigini ifade etmistir. Eski mudire sadik 6gretmenlerin oldugunu ve bu
ogretmenlerin degisiklikten etkilendigini, yeni mudirin uygulamalarindan dolayi
ogretmenlerin calismalarinda isteksizlik olustugunu, yeni muadirin gelmesi ile
ogretmenlerin isten ayriimalarinin arttigini, bu ayrilmalarin ilk yildan sonra azaldigini
tespit etmistir. Ancak, bu ayrilmalarin pozitif ve negatif etkilerinin olabilecegini
vurgulamigtir. Ogretmenlerin ayrilimasinin, 6grenci bagarisini diigiirecegini ama yeni
gelen Ogretmenler ile de yeni uygulamalarin basarlyr artirabilecegini

vurgulamaktadir.

Mascall ve Leithwood (2010), “Liderlikte yatirim: Yonetici degisiminde bdlgenin rolU”
baslikli calismalarinda; okullarda yonetim degisikliginin etkileri ve okulda liderlik
dagilimi yapilarak sik yoénetim degisiminin negatif etkilerini azaltma becerilerini
incelemiglerdir. Ani yonetim degisimlerinin, dncelikle okulun genel kurallarinda
olmak Uzere, okul Uzerinde negatif etkilere sebep oldugunu séylemislerdir. Yonetim
degisikliginin ¢cok oldugu bir yerde, liderlik dagiliminda koordineli bir yaklagim
sergilemenin, lider degisiminin olumsuz etkilerinin bir kismini azaltabilecegini
belirtmiglerdir. Mascall ve Leithwood (2010), uygulayicillara bazi dneriler
sunmuslardir. Bélgelerin, yoneticilerin ¢codunu en az dort, tercihen bes ila yedi yil
kendi okullarinda tutmalarini, ani yonetim degisimi durumunda bdlgeler gelen
yoneticiyi, memurlarin da dahil oldugu okulu gelistirme c¢alismalarini anlamaya ve
sayg! gostermeye tesvik edilmesi gerektigini ve yeni gelen mudurlerin kendiiglerini,
bu isin bir parcasi olarak gorirlerse daha kolay bir gecis sureci yasayacaklarini,
gelen maddrlerin, ani yonetim degisiminin oldugu okullardaki tek sorumlulugunun
liderlige tesvik etme olmamasi gerektigini tespit etmislerdir. Bu gibi durumlarda
bolgeler, dogrudan liderlik dagiliminin planlanmig uyumlu formlarini saglamasi ve
desteklemesi gerektigini, bunun yani sira paylasilan liderlik goérevini yiriten

calisanlara egitim ve destek saglanmasi gerektigini belirtmislerdir.

Aiming ve Wei (2010), yuksekdgretim idari personelinin is rotasyonu baglikli

calismalarinda, is rotasyonun yiksekogretim idari personeli Gizerindeki etkisinin nasil
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oldugunu arastirmiglardir. Arastirma sonucunda ig, rotasyonunun personelde takim
ruhunu gelistirdigini ve personelin bakis agisini geniglettigini belirlemiglerdir. is
rotasyonuna giren personelin kurum hakkinda kapsaml bir gortisi oldugunu, kriz
anlarinda sorumluluk duygusu kazandiklarini, uyumlu bir calisma ortami elde

edildigini tespit etmislerdir.

Mascall, Moore, Jantzi, Walker ve Sacks (2011), stk mudir rotasyonu icin strateji
olarak liderlik dagihminin varhdini strdirmesi ve gelismesi baslikli ¢calismalarinda
sik araliklarla yapilan mudir rotasyonunun, 6grenci basarisi tzerinde kicik ama
onemli bir etkiye sahip oldugu ve okul kilttira Gizerinde bir etkisi oldugu sonuclarina
ulasmiglardir. Maddarlerin yeni bir kurum kdltdrid kurmak yerine var olan kurum
kaltirin  gelistrmeye  calismasinin ~ kurumu daha ileriye  gOtlrecegini
vurgulamiglardir.  Liderlik dagiiminin - middidr rotasyonuna olumlu bir katki
saglayacagini dustnmektedirler. Ayrica Mascall, Moore, Jantzi, Walker ve Sacks
(2011), rotasyonun bitin olarak okul Uzerinde blyik ama sinif bazinda kiguk
etkileri oldugunu belirtmislerdir. Okul mudurlerinin kurumun lideri oldugunu; sik
araliklarla yapilan rotasyonlar ile bu liderlik yapisinin zayifladigini bunun 6nine

liderlik dagilimi ile gecilebilecedini savunmuslardir.

Grissom, Loeb ve Nakashima (2012), “istem disi dégretmen transferleri ve dgrenci
bagarisi: kaynak ve verimlilik incelemesi” baglikli makalesinde istemsiz transfer
politikalarinin ya da etkilerinin okul, 6gretmenler ya da 6grenciler tzerindeki etkisini
incelemiglerdir. Bu arastirmaya, Miami-Dade eyalet okullari idari verilerinden elde
edilen, bdlgelerin istemsiz transfer politikalari, hangi okullarin 6gretmen transferi
imkanini - kullandigi, hangi 6gretmenlerin secildigi, nereye goénderildikleri ve
performanslarinin nasil oldugu - katma degerli ve 6gretmen is devamsiziigi ile
Olcilen, oncesi ve sonrasi bilgilerinin kiyaslamasi dahil edilmistir. Arastirma
sonucunda; transfer edilen 6gretmenlerin yeni pozisyonlarinda katma degerlerinin
(deger katma) dustk kalirken, yeni okullarinda yilda yaklasik olarak 2 gin daha az
devamsizlik goruldigund ve bunun da genel verimlilikte artis anlamina geldigini

tespit etmislerdir.

Mohsan, Nawaz ve Kahn (2012), “Pakistan bankacilik sektérinde, is rotasyonunun
calisan motivasyonuna, baghligina ve ise katilimina etkileri” isimli arastirmalarinda,
is rotasyonunun ise bagllik ve calisanlarin motivasyonu Uzerine etkilerini tespit
etmeye calismiglardir. Mohsan, Nawaz ve Kahn (2012), calisma sonucunda

rotasyonun, calisanlarin motivasyonlarini distrdigini, uygulanmadi§i zaman
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calisanda bir tecriibenin olustugunu, rotasyon ile bu tecriibenin kayboldugunu
belirlemigtir. Calisanin elde etti§i bu tecribeyi yeni bdlimde kullanamayacagi
disiincesinin ve yeni gorevinde acemilik yasama korkusunun, motivasyonlarini

disurduguni tespit etmiglerdir.

Hamlet (2013), “is rotasyonu etkileri” baglikli caligmasinda bazi calisanlarin tatil,
hastalanma veya yaralanma gibi nedenlerle uzun sire ise gelmeyebilecegini; is
rotasyonunun uygulandigi kurumlarda bu tir aksamalarin hizlica giderilebilecegdini
belirtmistir. is rotasyonu, personel tizerindeki tikenmisligi azaltmasi, personelin gizli
yeteneklerinin kesfedilmesine olanak saglamasi, rotasyon ile boéliumler arasinda
iletisim glclenmesi gibi faydalarinin  olacagini belirtmistir. Bunun yaninda
rotasyonun kucuk isletmeler icin uygun olmadigini, birebir musteri iliskilerine girilen
islerde islerin yarim kalmasi, musteri giveni ve memnuniyeti acisindan uygun
olmadigini, rotasyonun ilk zamanlarinda personelde basarisizliklarin meydana

gelmesi gibi olumsuz yonlerinin de oldugunu belirtmistir.
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BOLUM I

Yontem

Bu bélimde arastirmanin modeli, izlenen yontem, veri toplama araci, veri toplama
aracinin uygulanmasi, elde edilen verilerin analiz yontemleri Gizerinde durulmustur.
Arastirmaci, problemi ¢dzmek icgin izleyecegi yolu, yani yéntemi ve kullanacagi
teknikleri ayrintilar1 ile planlamak zorundadir. Yontemin amaca uygunlugu son
derece onemlidir (Karasar, 2009). islamoglu (2002) yontemi, bir arastirmadaki
zihinsel sireclerin tumu olarak ifade etmistir. Arastirma sonuglarinin etkili ve tutarli

olmasi, arastirma sirasinda takip edilen yontemle iligkilidir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Karasar (2009), arastirma modelini, arastirma amacina uygun ve ekonomik olarak
verilerin toplanmasi ve c¢ozimlenebilmesi icin gerekli kosullarin dizenlenmesi,
olarak aciklamistir. Bu arastirma, tarama modelindedir. Tarama modeli, gecmiste
veya halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan
arastirma yaklagsimidir. Arastirma konusu olay, birey veya nesne kendi kosullari
icinde oldugu gibi; hicbir sekilde degistiriimeden, etkilenmeden ele alinir (Karasar,
2009; Kose, 2010). Tarama modeli sosyal bilimlerde cok sik kullaniimaktadir.
Tarama arastirmalari genis gruplar tzerinde yuruttlen, gruptaki bireylerin bir olgu
veya olayla ilgili olarak goruglerinin, tutumlarinin alindigi, olgu ve olaylarin
betimlendigi arastirmalardir. Arastirmaci veya arastirmacilar, burada var olan
durumu ayrintisiyla betimlemeye ve durum hakkinda ayrintili bilgi vermeye calisir
(Karakaya, 2011). Karakaya (2011), tarama modelinin bes asamada gerceklestigini
belirtmistir. Bunlar sirasiyla, problemin tanimlanmasi, érneklemin belirlenmesi, veri
toplama araglarinin hazirlanmasi, verilerin analiz edilmesi ve analizlerin yorumlanip

degerlendirilmesidir.

3.2. Calisma Grubu

Calisma grubu icin amacli drnekleme yodntemlerinden, kolay ulagilabilir durum
orneklemesi yontemi kullaniimistir. Yildinm ve Simsek (2008), amacli érnekleme
yontemlerinin nitel arastirma gelenegi icinde ortaya c¢iktigini; pek ¢cok durumda, olgu
ve olaylarin kesfedilmesinde ve aciklanmasinda faydal oldugunu ifade etmiglerdir.
Yildirrm ve Simsek (2008), kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi yonteminin
arastirmaya hiz ve pratiklik kazandirdigini ayrica, arastirmacinin yakin olan ve

erisilmesi kolay bir durumu sectigini belirtmislerdir.
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Arastirma verileri; 2011 — 2012 egitim-6gretim yilinda Burdur il merkezi ve merkeze
bagli kdylerdeki mustakil mudurliagi bulunan resmi ilkokul ve ortaokullarda gorev
yapan 35 mudir, 40 mudiur yardimcisi ve 338 dgretmenden, 35 mudir, 35 mudur
yardimcisi ve 35 dgretmen ile goriustlerek toplanmigtir. Her grubun dengeli olarak
karsilastirabilmesi icin gorismeci sayisi esitlenmigtir. Arastirmada muadurlerin

%?100’une, mudur yardimcilarinin %88’ine ve 6gretmenlerin %121’ine ulagiimigtir.

3.2.1. Calisma Grubunun Karakteristik Ozellikleri

Bu bolimde calisma grubuna uygulanan gorisme formunun, kigisel bilgiler
boliminde yer alan sorularla ilgili bulgular, tablolar halinde verilmistir. Bu
tablolardaki ytuzde degerlerinin toplami %99,9'dur. Bunun nedeni gdorismenin (g
grupla yapimasi, grup sayillarinin da esitlenmesidir. Tablolarda %0,1
degerlendirmeye alinmamistir. Calisma grubunun gdrevlerine gore cinsiyet dagilimi

Tablo 1'de verilmisgtir.

Tablo 1.

Calisma Grubunun Gorevlerine Gdre Cinsiyet Dagilimi

Mudir ~ Md. Yard.  Ogretmen Toplam

Cinsiyet
% f % f % f %
Kadin 8 76 23 219 31 295
Erkek 35 333 27 257 12 114 74 704
Toplam 35 333 35 333 35 333 105 99,9

Arastirmaya katilan 105 egitim calisanin; 35’i madar,35’i madar yardimcisi ve 35'i
ogretmendir. Gorisme yapilan mudirlerin hepsi erkek, muadar yardimcilarinin 8'i
kadin 27’si erkek; 6gretmenlerin 23’0 kadin ve 12'si erkektir. Toplamda 31 kadin
egitim calisani ve 74erkek egitim calisani ile gortsulmustir. Calisma grubunun

gbrevlerine gore goérev yaptiklari yerlesim yerleri Tablo 2'de verilmigtir.

Tablo 2.

Calisma Grubunun Gorevlerine Gore Gdrev Yaptiklari Yerlesim Yeri

Mudur Md. Yard.  Ogretmen Toplam

% f % f % f %

Merkez Koy 12 11,4 12 11,4 10 9,5 34 32,3
Merkezilce 23 21,9 23 219 25 238 71 676
Toplam 3 333 35 333 35 33,3 105 99,9

Gorev Yeri
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Arastirmaya katillan mudurlerin 12’ si merkeze bagh kdy okullarinda gorev yaparken,
23’0 merkezdeki okullarda gorev yapmaktadir. Mudur yardimcilarinin 12’ si merkeze
bagh koy okullarinda gorev yaparken, 23’0 merkezdeki okullarda gorev yapmaktadir.
Ogretmenlerin 10'u merkeze bagli kdy okullarinda gorev yaparken, 25'i merkezdeki
okullarda gérev yapmaktadir. Calisma grubunun 34'G merkeze bagh koy okullarinda
gobrev yaparken, 71'i merkezdeki okullarda gérev yapmaktadir. Calisma grubunun

gorevlerine gore egitim durumlari Tablo 3'te gosterilmigtir.

Tablo 3.

Calisma Grubunun Gorevlerine Gdre Egitim Durumu

Midir  Md. Yard.  Ogretmen Toplam
f % f % f % f %
Yiksek Okul (Onlisans) 9 86 4 3.8 5 47 18 17,1

Egitim Durumu

Lisans 24 228 28 26,7 29 276 81 77,1
Belirtmek istemeyen 2 19 3 2,8 1 1 6 5,7
Toplam 35 333 35 333 35 333 105 99,9

Arastirmaya katilan muddrlerin 9'u 6n lisans, 24’0 lisans mezunuyken 2 muaduar
egitim durumunu belirtmemigtir. Mudir yardimcilarinin 4’G 6n lisans, 28’ lisans
mezunuyken 3 mudir yardimcisi egitim durumunu belirtmemistir. Ogretmenlerin 5'i
on lisans, 29'u lisans mezunuyken 1 6gretmen egitim durumunu belirtmemigtir.
Calisma grubunun 18'i 6n lisans, 81'i lisans mezunudur. Calisma grubundan 6 Kisi
egitim durumunu belirtmemistir. Bunun nedenini de “kendilerini tanitan bilgilerin
hepsini vermemek” olarak aciklamiglardir. Calisma grubunun gorevlerine gore yas

dagilimlari Tablo 4'te gdsterilmistir.

Tablo 4.

Calisma Grubunun Gorevlerine Gore Yag Dagihmi

Miadar  Md. Yard.  Ogretmen Toplam

Yas
f % f % f % f %
22 -28 - - 1 1 2 1,9 3 2,9
29 -35 - - 11 10,5 8 7,6 19 18,1
36 —42 8 76 7 6,6 15 14,3 30 28,5
43 - 49 11 105 9 8,6 7 6,6 27 25,7

50ve Ustt 16 152 7 6,6 3 2,9 26 2477
Toplam 35 333 35 333 35 333 105 999
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Arastirmaya katilan muaddrlerin 8'i 36-42 yas araliyinda, 11'i 43-49 yas aralijinda ve
16’s1 50 ve st yasg araligindadir. Mudar yardimcilarinin 1'i 22-28 yas araliginda,
11'i 29-35 yas araliginda, 7’si 36-42 yas araliginda, 9'u 43-49 yas araliginda ve 7’si
50 ve (st yas araligindadir. Ogretmenlerin 2'si 22-28 yag araliginda, 2'si 29-35 yas
araliginda, 15'i 36-42 yas araliginda, 7'si 43-49 yas araliginda ve 3’ 50 ve ustl yag
araligindadir. Cahsma grubunun 3’0 22-28 yas araliginda, 13’0 29-35 yas
araliginda, 30'u 36-42 yas araliinda, 27’si 43-49 yas araliginda ve 26’s1 50 ve ustu
yas araligindadir. Calisma grubunun gdrevlerine gére hizmet yili dagihimlari Tablo

5'te gosterilmistir.

Tablo 5.

Calisma Grubunun Gdrevlerine Gore Hizmet Yili Dagilimi

Miudir  Md. Yard. Ogretmen  Toplam

Hizmet Yili
% f % f % f %

5-10 - 9 8,6 7 6,6 16 15,2
11-16 1 1 8 7,6 9 86 18 171
17 - 22 7 66 6 57 10 95 23 219
23-28 15 143 7 6,6 6 57 28 26,6
29ve Ustt 12 11,4 5 4,8 3 29 20 191
Toplam 35 333 35 333 35 333 105 999

Arastirmaya katilan mudurlerin 1'i 11-16 hizmet yili araliginda, 7’si 17-22 hizmet yili
araliginda, 15'i 23-28 hizmet yili arahiginda ve 12'si 29 ve Usti hizmet yili
araligindadir. MUdur yardimcilarinin 9'u 5-10 hizmet yili araliinda, 8'i 11-16 hizmet
yili araliginda, 6's1 17-22 hizmet yili araliginda, 7’si 23-28 hizmet yili aralijinda ve
5'i 29 ve Ustil hizmet yili arahi§indadir. Ogretmenlerin 7’si 5-10 hizmet yil araliginda,
9'u 11-16 hizmet yili arahdinda, 10'u 17-22 hizmet yili arahiginda, 6’si1 23-28 hizmet
yill araliginda ve 3'U 29 ve Ustl hizmet yili araligindadir. Calisma grubunun 16’si
5-10 hizmet yili araliginda, 18'i 11-16 hizmet yili araliginda, 23'0 17-22 hizmet yil
araliginda, 28'i 23-28 hizmet yili arahiginda ve 20'si 29 ve Ustl hizmet yili

araligindadir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Veriler toplanirken, nitel arastirma yontemlerinden, gérisme yontemi kullaniimistir.
Gorusme yontemlerinden de ylz yize gérisme yontemi kullaniimistir. Goriisme,

arastirilan konuda arastirmacinin kaynak kisi ile karsilikli konusma yoluyla s6zel
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bilgi toplamasidir (Sahin, 2010). Karasar (2009), gorismeyi sozlu iletisim yoluyla
veri toplama teknigi olarak tanimlamistir. Goriisme, kigilerin farkl konulardaki bilgi,
distince, tutum ve davraniglari ile bunlarin olasi sebeplerinin 6grenilmesinde en
kisa yol olarak kullanilmigtir. Nitel arastirmalarda kullanilan gorisme teknigi,
bireylerin bakis acilarini, anlam dinyalarini ortaya koyma ve dunyayl onlarin
gozleriyle gbérme amacini gerceklestirmek icin kullanilir (Cemaloglu, 2011).
Gorusme teknigi, insanlarin neyi ve neden distndiklerini, duygu, tutum ve hislerinin
neler oldugunu, davraniglarini yonlendiren etkenleri ortaya cikarmaya yarayan bir
veri toplama teknigidir (Ekiz, 2009). Gdrismenin, diger adiyla mulakatin iki temel
amacl vardir: Bu amaglardan ilki kaynak kisiyi tam ve dogru cevap verme
konusunda gudulemek, digeri ise kaynak kisinin sosyal isteklilik, uyum gibi

kaynaklardan gelen yanhliklarini ortadan kaldirmaktir (Balci, 2005).

Yuz ylze gérisme yontemi yap! bakimindan yari yapilandirilmig goriisme, iletisim
ve kayit bicimi bakimindan yazili gérisme ve goérisme yapilacak birey sayisi
bakimindan bireysel gorisme seklindedir. Yari yapilandiriimig goériisme, goérisme
formunun yarisi yapilandiriimis yarisi da yari yapilandiriimis olarak hazirlanir.
Kaynak kisinin verecegi tepkilere dayali olarak acik uclu ve esnek bir bicimde
hazirlanmis olur (Cemaloglu, 2011). Yari yapilandiriimig goérisme tekniginde
onceden hazirlanmis sorular, kaynak kisilere kismi esneklik saglayarak sorularin
yeniden duzenlenmesine izin verir. Bu tir gorismelerde kaynak Kkigilerin de
arastirma Uzerinde kontrolleri vardir (Ekiz, 2009). Yazili gérisme, arastirmanin
konusuna ve amacina uygun olarak goéristlen kisiyle yluz yize ya da herhangi bir
iletisim aracini kullanarak yaptigi, gorismenin yazili olarak kayit altina alindigi
gbrisme tiri olarak ele alinmaktadir. Bireysel goriismede arastirmaci ve kaynak
kisiden baska kimse arastirma ortaminda bulunamaz (Cemaloglu, 2011).
Arastirmaci, bireysel gorismede kaynak kisiler ile tek tek konusarak onlarin 6zel

hayatlarini ve distincelerini ancak bu sekilde 6grenir (Sahin, 2010).

Veri toplama araci hazirlanirken arastirmanin amacina uygun, problem ve alt
problemlere cevap olabilecek olan sorular, arastirmaci tarafindan hazirlanmigtir.
Gorusme formu ile ilgili uzman gorisi olusabilmesi amaciyla form, bir muddr, iki
mudar yardimcisi ve bir 6gretmene uygulanmistir. Gérismecilerden gelen dondtler

ve verilen cevaplar, incelenerek gériisme formuna son sekli verilmistir.

Mudurlere, mudur yardimcilarina ve 6gretmenlere sunulan goérisme formunda iki

bolim bulunmaktadir. Birinci bélimde gorismeciyi tanimlayan karakteristik bulgulari
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iceren yas, cinsiyet, egitim durumu, hizmet yeri ve kidem vyilini soran sorular

bulunmaktadir. ikinci bélimde ise su sorular yer almaktadir:

1- “Okul mudurlerine uygulanan rotasyon (zorunlu yer degistirme)

uygulamasini destekliyor musunuz?”

2

3- “Okul mudurlerine uygulanan rotasyonun olumsuz yonleri nelerdir?

“Okul madurlerine uygulanan rotasyonun olumlu yonleri nelerdir?

4-  “Okul mudurlerine uygulanan rotasyona iligkin dnerileriniz nelerdir?

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Bu arastirmada elde edilen veriler icerik analizi yoluyla analiz edilmistir. icerik
analizinde temel amag, toplanan verileri aciklayabilecek kavramlara ve iligkilere
ulagmaktir. icerik analizi yoluyla verileri tanimlamaya ve verilerin icinde sakli
olabilecek gercekleri ortaya cikarmaya caligilir. icerik analizinde temelde yapilan
islem, birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar ¢ergevesinde bir araya
getirmek ve bunlar okuyucunun anlayabilecegi bir bicimde dizenleyerek
yorumlamaktir (Yildirim ve Simsek, 2008). Sahin (2010) igerik analizini yazili-s6zlu
bir metni veya sembolil analiz edip, sayisallagtirarak yoruma gitmek olarak

aciklamistir.

icerik analizi teknikleri, bir séylemi anlamada ve yorumlamada, 6znel etkenlerden
kurtulmayr saglamak amacini tasimaktadir. Okuyucunun bilgisine, sezgisine,
tutumlarina, de@erlerine ve referans cercevesine bagli, kolayca ve otomatik bir
sekilde yapiimis yorumuna karsi, nesnel okuma ilkeleri getirmektedir (Bilgin, 2006).
Belli bir konuda icerik analiziyle calismak isteyen arastirmaci, ilkk asamada arastirma
hedeflerini belirlemek durumundadir. ikinci asama 6rneklemin olusturulmasi
seklinde ifade edilebilir. L"J(;Uncu asamada, orneklemin béliinecegdi birimler, maddeler
ya da kayit birimleri ve bunlarin icinde toplanacagi kategoriler saptanir. Birimlerin ve
kategorilerin frekanslari nicel olarak belirlendikten ve gerekirse kategoriler arasi
iliskiler ¢c6zimlendikten sonra degerlendirme, cikarsama ve yorumlama asamasina
gelinir (Bilgin, 2006). icerik analizi basamaklarini Sahin (2009), verilerin kodlanmasi,
temalarin  bulunmasi, kodlarin ve temalarin dizenlenmesi ve bulgularin

tanimlanmasi ve yorumlanmasi olarak siralamistir.

Analiz sirecine, katilimcilar ile beraber doldurulan gériisme formlari kodlanarak
baslanmistir. Mudurleri M1, M2, ... M35 seklinde, Mudur yardimcilari Myl, My2, ...
My35 seklinde ve Ogretmenlerde O1, O2, ... O35 seklinde numaralandirilarak

gbrisme formlari kodlanmistir. Katilimcilarin  gérisme formundaki ifadeleri
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belirlenerek kavramlar (bir kelime, cimle) form Uzerinde ortaya cikariimistir. Tim
kavramlar tablolar halinde listelenmigtir. Benzer, ayni anlami tasiyan ifadeler
birlestirilerek ortak frekans dederleri olusturulmustur. Arastirma, mudurlere
uygulanan rotasyonun olumlu ve olumsuz yodnlerini ve gorisilen kaynak kisilerin

rotasyon uygulamasina iliskin 6nerileri olarak temalandiriimistir.
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BOLUM IV

Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu béliminde, arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi icin
yontem bdliminde aciklanan veri toplama araclariyla elde edilen verilerin, uygun
yontemlerle analizi ile ortaya ¢ikan bulgulara ve bu bulgulara iliskin yorumlara yer

verilmigtir.

4.1. Alt Problemlere Ait Bulgular

Bu bolimde, arastirmanin alt problemlerine iligkin bulgulara yer verilmistir.

4.1.1. Okul mudurleri, mudar yardimcilar ve 6gretmenler; okul mudurlerine

uygulanan rotasyonu desteklemekte midirler?

Bu alt problemin ¢ézimlenmesi igin gorismecilere gériisme formunda ilk soru olarak
yer alan “Okul mudurlerine uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon)
uygulamasini destekliyor musunuz?” sorusu soruldu. Goérlismecilerden bu soruyu
kisa ve net bir sekilde cevaplamalari istendi. Calisma grubunun gorevlerine gore
rotasyon uygulamasini  destekleme-desteklememe durumlari Tablo 6'da

gosterilmistir.

Tablo 6.
Calhsma Grubunun Géoérevlerine Rotasyon Uygulamasini  Destekleme —

Desteklememe Durumlari

Mudir ~ Md. Yard. Ogretmen  Toplam
% f % f % f %

Destekleme — Desteklememe

Destekliyorum 21 60 22 63 26 74 69 66
Desteklemiyorum 8 23 8 23 3 9 19 18
Kismen Destekliyorum 5 14 5 14 6 17 16 15
Kararsizim 1 3 - - - - 1 1

Toplam 35 100 35 100 35 100 105 100

Arastirmaya katilan mudurlerin  21'i  zorunlu yer degistirme uygulamasini
destekledigini, 8'i desteklemedigini, 1'i karasiz oldugunu ve 5'i kismen destekledigini
(uygulamada bazi degisikliklerin  yapilmasi sartiyla)  belirtmistir.  Mudur
yardimcilarinin  22'si zorunlu yer degistirme uygulamasini destekledigini, 8’

desteklemedigini ve 5'i kismen destekledigini belirtmistir. Ogretmenlerin 26'si
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zorunlu yer degistirme uygulamasini destekledigini, 3’0 desteklemedigini ve 6'si

kismen destekledigini belirtmigtir.

Rotasyon uygulamasini 6gretmenlerin %74’'G, maddr yardimcilarinin %63'0 ve
madarlerin de %601 desteklemektedir. Bu oranlar dikkate alindiginda rotasyon
uygulamasi egitim calisanlarindan en c¢cok ogretmenler tarafindan desteklendigi
gorilmektedir. Calisma grubunun genel olarak rotasyon uygulamasini destekleme-

desteklememe durumlari Tablo 7'de gésterilmistir.

Calisma grubunun rotasyon uygulamasini destekleme-desteklememe durumlari

Tablo 7'de gosterilmigtir.

Tablo 7.

Calisma Grubunun Rotasyon Uygulamasini Destekleme-Desteklememe Durumlari

Destekleme — Desteklememe f %
Destekliyorum 69 66
Desteklemiyorum 19 18
Kismen destekliyorum 16 15
Kararsizim 1 1
Toplam f 105 100

Arastirmaya katilan egitim calisanlarinin 69’u zorunlu yer degistirme uygulamasini
desteklediklerini, 19'u zorunlu yer degistirme uygulamasini desteklemediklerini, 16’sI

kismen desteklediklerini ve biri de karasiz oldugunu belirtmistir.

Bu sonuglar bize egitim calisanlarinin %66’sinin  zorunlu yer degistirme
uygulamasini desteklediklerini gdstermektedir. Bu tabloda bulunan veriler, Sermet’in
(2009), Kurtulmus ve digerlerinin (2012), Nural ve Citak’in (2012), Nartgin ve
digerlerinin (2012), Elma ve digerlerinin (2011), Tonbul ve Sagiroglu’nun (2012),
Yilmaz ve digerlerinin (2012) ve Kog¢'un (2012) arastirmalarindan elde ettikleri, genel
olarak katiimcilarin buyidk cogunlugunun zorunlu yer degistirme uygulamasini

destekledikleri sonucu ile ortismektedir.
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4.1.2. Okul mudurleri, mudar yardimcilar ve 6gretmenler; okul mudurlerine

uygulanan rotasyonun olumlu yonleri hakkinda ne distiinmektedirler?

Bu alt problemin ¢oziimlenmesi igin goérismecilere, gorisme formunda ikinci soru
olarak yer alan “Okul muduirlerine uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon)
uygulamasinin olumlu ydnleri nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. Goérismecilerden
gozlemledikleri olumlu ydnleri yazmalari istenmistir. Goriisme formlari 6gretmenler,

madarler ve madar yardimcilari olarak ayri ayri degerlendirilmigtir.

Tablo 8.
Egitim Calisanlarina Goére Rotasyonun Olumlu Yonleri
Tum egitim ¢ali sanlarina gére rotasyonun olumlu f
SN . . %
yonleri O My M Top
1 Farkli ve yeni fikirler ortaya ¢ikmasi 13 11 3 27 257
2 Kisiye ve kuruma motivasyon saglamasi 7 014 21 20
3 Bilgi birikimi ve tecriibenin yeni okula aktariimasi 7 18 17.1
4 Kisiyi ve kurumu monotonluktan kurtarmasi 4 10 4 18 17.1
5 Kurumda degisim saglayarak yeni bir calisma ortami
Olugmasi 5 7 2 14 133
6 Kurumdaki eksikliklerin farkli bir gbézle fark edilip,
¢6ziimlenmesi 3 14 133
7 Miudire kendini gelistirme firsati sunulmasi 3 13 124
8 Farkli kurumlarda, farkh insanlarla, farkh sartlarda
¢calisma firsatl vermesi 11 105
9 Verimi artirmasi 0 7 67
10 Yonetici memnuniyetsizligini gidermesi 1 4 38

O: Ogretmen, My: Mudur yardimcisi ve M: Midir

Ogretmenlere yoneltilen “Okul miidiirlerine uygulanan zorunlu yer degistirme
(rotasyon) uygulamasinin olumlu yénleri nelerdir?” sorusunun cevabi olarak 25 farkl
goris ortaya cikmistir. Ogretmenler midirlere uygulanan rotasyonun olumlu
yonlerini siralarken en ¢ok dedisim ve bu degisim sonuglari Gzerinde durmustur. Bu
degisim ile yeni muduriin okulda goéreve baslamasi ile yeni fikirlerin, yeni bakis
acllarinin, yeni séylemlerin ve yeni yonetim tarzlarinin ortaya ciktigini belirtmiglerdir.
Bu vyeniliklerin personeli monotonluktan kurtardigini, personelin motivasyonunu
sagladigini, egitimin kalitesini arttirabilecek uygulamalarin yeni okula aktarildigini ve

kurum ici catismalarin dnlendigini belirtmiglerdir.
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Mudur yardimcilarina yoéneltilen “Okul mudurlerine uygulanan zorunlu yer degistirme
(rotasyon) uygulamasinin olumlu yénleri nelerdir?” sorusunun cevabi olarak 23 farkl
gbris ortaya cikmistir. Maddr yardimcilari, mudirlere uygulanan rotasyon
uygulamasindan, mudirden sonra en ¢ok etkilenen egitim calisanidir. Cunkd mudur
yardimcilart midir ile birebir calismakta, kurum icinde en ¢ok mudir ile iletisim
kurmaktadir. Uygulamanin olumlu ydnleri soruldugunda muddr yardimcilari da
ogretmenler gibi degisim ve degisim ile gelen yeniliklerden bahsetmistir. Yeni gelen
madar ile yeni fikirlerin Uretilmesini ve egitim-6gretim i¢in uygulanacak yeni
projelerin olusmasini en yliksek frekansa sahip olumlu yén olarak belirtmislerdir. Bu
degisimin hem mudurde, hem de kurum personelinde motivasyon saglayacagini,
madartd ve personeli monotonluktan kurtaracagini ve boylece verimi arttiracagini
sOylemislerdir. Yeni mudirin eski okulunda elde ettigi tecrubelerini ve faydal
olacagina inandigl uygulamalari, yeni geldigi kurumda uyguladigini ve
uygulayabileceg@ini aktarmislaridir. Yeni maddrtn, yeni bir bakis acisi ile fark
edilemeyen sorunlari fark edebilecedini yani kurum korluginin 6nine

gecebilecegini sdylemiglerdir.

Mudurlere yoneltilen “Okul mudurlerine uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon)
uygulamasinin olumlu yoénleri nelerdir?” sorusunun cevabi olarak 24 farkli goris
ortaya ¢ikmigtir. Mudurler, rotasyon uygulamasina tabi ve bu ¢alismanin ana unsuru
olan egitim calisanlaridir. Bu uygulamanin olumlu yonlerini-stibjektif olarak baksalar
bile- en iyi belirleyebilecek, ortaya koyabilecek kisilerdir. Okul middirleri de diger
egitim calisanlari gibi rotasyonun, muidird ve kurumu monotonluktan kurtarip,
motivasyon sagladigini distinmektedir. Bu uygulama ile kurum icinde bir degisimin
yasandigini, bunun olumlu ve olumsuz etkilerinin bulundugunu belirtmislerdir. Bu
degisimin, iyiye dogru bir degisim oldugu goérisini paylasmaktadirlar. Madurlerin
gittikleri okula, geldikleri okuldaki tecrubelerini, yeni ve basarili uygulamalari
aktardiklarini sdylemislerdir.  Kisisel olarak bazi mudurlerin yasadigi mesleki

tikenmisligi yani isteksizligi onledigini ifade etmislerdir.

Bu tabloda 6gretmen, miudir yardimci ve midirlerin rotasyonun olumlu yénlerine
iliskin belirttikleri ortak ifadelerden yiksek frekansa sahip ifadeler gdosterilmigtir. Bu
tabloda en yiksek frekansa sahip ilk alti ifade incelenmigtir. Egitim calisanlarinin
%25,7'si 27 frekans ile “Farkli ve yeni fikirler ortaya ¢cikmasi” ifadesini en yiksek
degere sahip olumlu yon olarak belirtmiglerdir. Bu ifadeyi takiben 21 frekansli
%20'lik deger sahip “Kisiye ve kuruma motivasyon saglamasi” ifadesini en yiksek

degerli ikinci ifade olarak belirlemiglerdir. Ugiincui en yiiksek degere sahip ifadeler
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ise “Bilgi birikimi ve tecriibenin yeni okula aktarilmasi” ve “Kisiyi ve kurumu
monotonluktan kurtarmasi”dir. Egitim calisanlarinin %13,3 G 14 frekansh iki ifade
belirtmiglerdir. Bu ifadeler “Kurumda degisim saglayarak yeni bir calisma ortami

olugsmasi” ve “Kurumdaki eksikliklerin farkl bir gozle fark edilip, ¢bziimlenmesi”dir.

Arastirmadan elde edilen bulgulardan “Farkli ve yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasi”
Kaya'’nin (2012), ve Yilmaz ve Yilmaz'in (2012) arastirmalariyla ortismektedir.
“Kigiye ve kuruma motivasyon saglamasi” bulgusu, Kerman (2004), Oztirk ve
Teber'in (2006), Keskin’in (2008), Yilmaz'in (2010), Olgerin (2005), Kaymaz'in
(2010), Eriksson ve Ortega’nin (2002) ve Campion ve digerlerinin (1994) arastirma
bulgulariyla paralellik go6stermektedir. Memisoglu ve arkadaglarinin (2012)
arastirmalarindan edindigi sonug; “Bilgi birikimi ve tecriibenin yeni okula aktariimasi”
bulgusunu desteklemektedir. “Kisiyi ve kurumu monotonluktan kurtarmasi” bulgusu
Giile¢’in (2009), Oztiirk ve Teber'in (2006) ve Ardi¢ ve Polat¢rnin (2009) arastirma
bulgulariyla aynidir. “Kurumda degisim saglayarak yeni bir ¢calisma ortam olugmasi”
bulgusu Kaya’'nin (2012), ElIma ve arkadaslarinin (2011), Yiimaz ve Yilmaz'in (2012)
arastirmalarindan elde ettigi bulgular ile 6rtismektedir. “Kurumdaki eksikliklerin farkli
g0z ile fark edilip, ¢cézilmesi” Yilmaz ve Yilmaz'in (2012), Aiming ve Wie'nin (2010),
Elma ve arkadaslarinin (2011), Nural ve Citak’in (2012), Kaya’'nin (2012) arastirma

sonuclari ile gostermektedir.

4.1.3. Okul mudurleri, mudar yardimcilar ve 6gretmenler; okul mudurlerine

uygulanan rotasyonun olumsuz yonleri hakkinda ne diginmektedirler?

Bu alt problemin ¢ézimlenmesi icin gérismecilere goriisme formunda Uglincl soru
olarak yer alan “Okul mudurlerine uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon)
uygulamasinin olumsuz yonleri nelerdir?” sorusu yoéneltilmistir. Gérismecilerden
gozlemledikleri olumsuz yonleri yazmalari istenmigtir. Goérisme formlari

ogretmenler, madurler ve madar yardimcilari olarak ayri ayri degerlendirilmigtir.
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Tablo 9.

Egitim Calisanlarina Gore Rotasyonun Olumsuz Yonleri

Tum egitim ¢ali sanlarina gore rotasyonun olumsuz f

yonleri & My M Top %0

1 Okul midirinin uyum problemi gekmesi, uyum siirecinde

zaman kaybetmesi ve bu zaman kaybinin verimsizlik

yaratmasi. 17 12 8 37 35,2
2 Okul middranin aile ve sosyal hayatinin etkilenmesi. 9 4 6 19 181
3 Rotasyon stresinin bes yil olmasindan dolay! uzun vadeli
projelerin hayata gecirilememesi, projelerin yarim kalmasi 2 6 15 14,3
4 Olumsuz yonu yoktur. 3 6 3 12 114
5 Okul mudirindn ve kurumun motivasyonun ve veriminin
dismesi 5 0 6 11 105
6 Rotasyon siresinin kisa olmasi 0 3 7 10 95
7 Okul midarinin "Bes yil sonra gidecegim." dusincesiyle
kurumu benimsemeyip, calismamasi 2 3 4 9 86
8 Okul mudurlerinin olusturdugu dizenin bozulmasi 0 3 4 7 67
9 Yer degistirmelerin adil yapiimadigina iliskin olusan
glvensizligin okul madarind olumsuz etkilemesi 2 3 1 6 57
10 Okul turleri dikkate alinmadan yer degistirmenin yapilmasi 0 2,9
11 Egitim 6gretimde aksamalarin gorilmesi 0O 3 0 3 29

O: Ogretmen, My: Midur yardimcisi ve M: Midiir

“Okul mudurlerine uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon) uygulamasinin
olumsuz yonleri nelerdir?” sorusunun cevabi olarak 6gretmelerde 21 farkli goéris,
madar yardimcilarinda 19 farkh gortis ve mudurlerde de 23 farkh gorts ortaya

cikmigtir.

Bu tabloda o6gretmen, mudur yardimcisi ve mdidirlerin, rotasyonun olumsuz
yonlerine iliskin olarak belirttikleri ortak ifadelerin yiiksek frekansa sahip olanlari ve
yuzdelik degerleri gosterilmistir. En ylksek frekansa sahip ilk alti ifade incelenmistir.
Egitim calisanlari, rotasyonun olumsuz yoénlerine iligkin olarak 37 frekans-%35,2 ile
“Okul mudurinin uyum problemi ¢cekmesi, uyum slrecinde zaman kaybetmesi ve
bu zaman kaybinin verimsizlik yaratmasi.” ifadesini en yiksek degdere sahip
olumsuz yon olarak belirtmiglerdir. Calisma grubunun Ggcte birini asan sayida egitim

calisaninin dile getirdigi en yiksek frekansa sahip olan olumsuz yén 6zetle mudirin
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uyum problemi ¢cekmesi ve buna bagh olarak zaman ve verim kaybidir. Uyum
problemi mudir, mudir yardimcisi ve 6gretmenlerin hem kendi gruplarinca hem de
ortak olarak en yiksek frekansa sahip rotasyonun olumsuz yonine iligkin
ifadeleridir. Bu sonug¢ rotasyon sonucunda okul mudirinin uyum problemi
yasadigini ispat etmistir. Egitim calisanlari 19 frekans-%18,1 ile “Okul mudurindn
aile ve sosyal hayatinin etkilenmesi.” ikinci en yuksek frekansl ifade; 15 frekans-
%14,3 ile “Rotasyon suresinin bes yil olmasindan dolayr uzun vadeli projelerin
hayata gecirilememesi, projelerin yarim kalmasi” tc¢incu en yuksek frekanslh ifade
olarak belirtmiglerdir. Egitim calisanlarinin %11,4'4, 12 frekans ile olumsuz yonin
bulunmadigi belirtmislerdir. 11 frekansa-%10,5 sahip “Okul mudurinin ve kurumun
motivasyonun ve veriminin dismesi” ifadesini de besinci en yiksek ifade olarak

belirtmiglerdir.

Bu tablodan elde edilen bulgulardan, “Okul mudurinin uyum problemi ¢ekmesi,
uyum sturecinde zaman kaybetmesi ve bu zaman kaybinin verimsizlik yaratmasi.”
ifadesi Tonbul ve Sagiroglu’nun (2012), Yilmaz ve arkadaslarinin (2012), Weinstein
ve digerlerinin (2009) ve Kaya'nin (2012) arastirma sonuclariyla ortismektedir.
“Okul mudurinin aile ve sosyal hayatinin etkilenmesi.” ifadesi Nural ve Citak’in
(2012) arastirma sonucu ile aynidir. “Rotasyon sturesinin bes yil olmasindan dolayi
uzun vadeli projelerin hayata gecirilememesi, projelerin yarim kalmasi” ifadesi
Tonbul ve Sagiroglu’nun (2012) ve Weistein ve arkadaslarinin (2009) arastirma
sonuclariyla paralellik géstermektedir. “Okul madirinin ve kurumun motivasyonun
ve veriminin dusmesi” ifadesi, Elma ve arkadaslarinin (2011), Memisoglu ve
arkadaglarinin (2012), Campion ve arkadaslarinin (1994), Mohsan ve arkadaslarinin

(2012) ve Nural ve Citak’in (2012) arastirma sonuclariyla desteklenmektedirler.

4.1.4. Okul muddrleri, mudur yardimcilari ve 6gretmenlerin; okul mudurlerine

uygulanan rotasyonun nasil uygulanmasi gerektigi ile ilgili 6nerileri nelerdir?

Bu alt problemin c¢ézimlenmesi igin gorismecilere goriisme formunda dordiinci
soru olarak yer alan “Okul mudurlerine uygulanan rotasyon uygulamasi ile ilgili
Onerileriniz nelerdir?” sorusu yoneltilmigtir. Goérismecilerden uygulamaya iligkin
Onerilerini yazmalari istenmigtir. Goriisme formlari 6gretmenler, middrler ve mudur

yardimcilari olarak ayri ayri degerlendirilmistir.
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Tablo 10.

Egitim Calisanlarinin Rotasyon Uygulamasi fle /lgili Onerileri

Tam e gitim cali sanlarinin rotasyon uygulamasi ile f
SN igili Gnerileri ) %
O My M Top
1 Mudurlere uygulanan rotasyon sekiz yila ¢ikariimali. 5 12 12 29 27,6
2 Rotasyon tuim egitim ¢alisanlarina uygulanmali. 34 5 12 114

3 Rotasyon uygulanirken calisanlarin, velilerin ve

ogrencilerin gorusu dikkate alinmali. 7 3 0 10 95
4 Yer degistiriimelerde kriterlere kesin uyulmali, uygulama

adaletli bir sekilde yapiimal. 2 2 5 9 8,6
5 Yonetici atanacagi kurumun tim 6zelliklerini iyi bilmeli

ve gerekli formasyona sahip olmali. 6 0 0 6 5,7
6 Rotasyon uygulamasi sinava dayali olarak yapilmall. 4 0 2 6 5,7
7 Rotasyon igin performansa gore puanlama yapilmali. 23 1 6 5,7
8 Istege bagl olmal. 30 2 5 48
9 Her yonetici kendi egitim bélgesi icerisinde rotasyona

tabi tutulmali. 21 2 5 4.8

10 Rotasyon uygulamasin kriterleri, puanlama olcitleri
degistirilmeli 1 3 0 4 3,8

O:0gretmen, My: Mudir yardimcisi, M: Midiir

“Okul mudurlerine uygulanan rotasyon uygulamasi ile ilgili 6nerileriniz nelerdir?”
sorusunun cevabi olarak dgretmenlerde 25 farkli goris, mudir yardimcilarinda 18

ve midirlerde de 26 farkli gorus ortaya cikmistir.

Bu tabloda ddretmen, mudur yardimcisi ve mudirlerin rotasyonun uygulamasina
iliskin belirttikleri dnerilerden yiksek frekansa sahip ifadeler ve yizdelik degerleri
gosterilmistir. Bu tabloda en yiksek degere sahip ilk yedi ifade incelenmigtir.
Rotasyon siresinin sekiz yila ¢ikarilmasi 6nerisi 29 frekansa sahip %27,6 ile en
yiksek degere sahip Oneri olarak ©6ne cikmistir. Bu bulgu yaklasik olarak
gorismecilerin dgte birinin rotasyon suresini az bulduklarini ve bu sirenin sekiz yila
cikarilmasini istediklerini gostermektedir. Sekiz yil olmasinin sebebi olarak
ilkogretim sdresinin sekiz yil (4 ilkokul + 4 ortaokul) olarak degerlendiriimesinden
kaynaklanmaktadir. Bu ifadeyi takiben sirasiyla %11,4 ile 12 frekansa sahip
rotasyonun tim egitim calisanlarina uygulanmasi 6nerisi gelmektedir. Buradaki tim

egitim calisanlari ifadesinden il milli egitim mudurleri, milli egitim mudur yardimcilari,
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sube mudurleri, 6gretmeler, memurlar ve hizmetliler kastedilmektedir. %9,5 ile 10
frekansa sahip rotasyon uygulanirken okul calisanlarinin, velilerin ve 6gdrencilerin
gobristiniin alinmasi Onerisi yuksek frekansa sahip ticinct 6neridir. 9 frekansa sahip
rotasyon uygulanirken rotasyon uygulama kriterlerine tam olarak uyulmasi ve
adaletli olunmasi 6nerisi gelmektedir. Gortismecilerin yaklasik %8,6’s1 uygulamanin
adaletsiz yapildigina dair bir inanca sahiptir. Gérisme esnasinda uygulamaya
guven duymadiklarini belirtmislerdir.  %5,7 ile 6 frekansa sahip U¢ ©Oneri
bulunmaktadir. Bu oneriler ise; “Yonetici atanacagi kurumun tim ozelliklerini iyi
bilmeli ve gerekli formasyona sahip olmali.”, “Rotasyon uygulamasi sinava dayall
olarak yapilmall.” ve “Rotasyon icin performansa goére puanlama yapilimal”
Onerileridir. Bu ifadeler, egitim calisanlarinin, yoénetmelikte bulunan yonetici
degerlendirme formundaki puanlamanin yetersiz geldigini bu puanlamaya ek

Olcutlerin getirilmesinin faydal olacagi gorisiune sahip olduklarini géstermektedir.

Ogretmenlerin, midir yardimcilarinin - ve  midirlerin  6nerileri  ikili  olarak
kargilagtirildiginda da ortak noktalarin bulundugu goérilmektedir. Ogretmen ve
madar yardimcilarinin yiksek frekansa sahip ortak olan bulgulari “Mudurlere
uygulanan rotasyon sekiz yila c¢ikariimali”, “Rotasyon uygulanirken caliganlarin,
velilerin ve 6grencilerin gorist dikkate alinmall.”, “Rotasyon tim egitim calisanlarina
uygulanmall.” ve “Rotasyon icin performansa gére puanlama yapilmali” ifadeleridir.
Ogretmen ve midirlerin  uygulamaya iliskin degerlendirmeye alinan yiiksek
frekansa sahip Onerilerinde ortak olan nokta; “Mudurlere uygulanan rotasyon sekiz
yila c¢ikarilmali”, “Rotasyon tim egitim caligsanlarina uygulanmall.”, “Yer
degistiriimelerde kriterlere kesin uyulmali, uygulama adaletli bir sekilde yapilmali.”
ve “Rotasyon uygulamasi sinava dayall olarak yapilmali” ifadeleridir. Mudur
yardimcilari ve mudurlerin ortak olarak belirtikleri yiiksek frekansa sahip ifadeler ise;
“Mudurlere uygulanan rotasyon sekiz yila cikarilmali”, “Rotasyon tim editim
calisanlarina uygulanmali.” ve “Yer degistiriimelerde kriterlere kesin uyulmal,

uygulama adaletli bir sekilde yapilmali. "ifadeleridir.

Bu tablodaki en yiksek frekansa sahip olan “Midurlere uygulanan rotasyon sekiz
yila cikarilmal” bulgusu, Yeloglu'nun (2008), Tonbul ve Sagiroglu'nun (2012),
Alag’in (2012), Kog¢'un (2012), Nartgin ve arkadaslarinin (2012) ve Yilmaz ve
arkadaglarinin (2012) arastirmalarinin bulgulariyla értismektedir. Bu tablodan elde
edilen bulgulardan olan “Yer degistiriimelerde kriterlere kesin uyulmali, uygulama
adaletli bir gekilde yapilmali.” ifadesi Preheim’in (1992), Tonbul ve Sagiroglu’nun

(2012) ve Memisogdlu ve arkadaslarinin (2012) arastirmalarinin sonucuyla paralellik
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gbstermektedir. “Rotasyon uygulanirken calisanlarin, velilerin ve dgrencilerin gorisu
dikkate alinmali.” bulgusu, Tonbul ve Sagiroglu’'nun (2012) ve Kog¢ ‘un (2012)
arastirmalarindan elde ettikleri sonuclar ile aynidir. “Rotasyon i¢in performansa gore
puanlama yapilmall.” bulgusu Kurtulmus ve arkadaglarinin (2012), Yilmaz ve
arkadaglarinin  (2012) ve Kog¢'un (2012) arastirmalarinin  sonuglari ile
desteklenmektedir. “YoOnetici atanacagi kurumun tim o6zelliklerini iyi bilmeli ve
gerekli formasyona sahip olmall.” ve “Rotasyon uygulamasi sinava dayall olarak

yapilmall.” bulgulari Yeloglu'nun (2008) arastirma bulgulariyla drtiismektedir.



58

BOLUM V

Sonug ve Oneriler

5.1. Sonug

Bu bélimde arastirmanin bulgularindan c¢ikarilan sonuglar ortaya konmus ve bu
sorunlara yonelik dneriler gelistirilmigtir. Bu calismada, okul mudurlerine uygulanan
rotasyon, okul mudurlerinin, édretmenlerin ve muaddr yardimcilarinin gériglerine
gore, yasananlarin 1siginda, olumlu ve olumsuz ydnlerinin, gézlemlenen sorunlarin
ve eksikliklerin belirlenmesi amaglanarak arastirilmistir. Bu amagla Burdur ili merkez
ilcede ve merkeze bagh koylerde hizmet veren okullardaki 6gretmenler, mudur
yardimcilari ve muddrler ile gortusulmustir. Genel olarak otuz bes 6dretmen, otuz
bes midir yardimcisi ve otuz bes mudir ile toplamda 105 egitim calisani ile
gorasulmistir. Mustakil mudurltgu bulunan her okuldan bir 6gretmen, bir midur, bir
madar yardimcisi ile gorastlmustir. Bu gorismeler sirasinda gorismecilerin
demografik 6zelliklerini belirleyici, rotasyonu destekleme-desteklememe durumunu
olcen, olumlu ve olumsuz yonlerini belirlemeye dénik ve rotasyon uygulamasina
iliskin Onerileri ortaya cikarmaya dondk sorular sorulmustur. Toplanan veriler icerik

analizi ile analiz edilmistir.

Rotasyon uygulamasinin desteklenmesi ve desteklenmemesi durumlarina iliskin

gorisler incelendiginde su sonuclar ¢ikarilabilir:

= 105 egitim calisanin 69'u yani %66’s1 rotasyonu desteklediklerini ve devam
etmesi gerektigini dusinmektedir. Middrlerin %601, maddr yardimcilarinin
%63’0 ve 6gretmenlerin %74’0 rotasyon uygulamasini desteklemektedirler.

= 105 egitim ¢alisanin 19'u yani %18'’i rotasyonu desteklemediklerini ve devam
etmemesi gerektigini belirtmektedir. MUdurlerin %23'G, mudur yardimcilarinin
%23'0 ve 6gretmenlerin %9’u rotasyon uygulamasini desteklememektedirler.

= 105 egitim calisanin 16'siI yani %15'i rotasyonu uygulamada degisikliklerin
yapilmasi sarti ile destekleyeceklerini su haliyle kismen desteklediklerini
ifade etmektedir. Mudurlerin %14’G, muaddr yardimcilarinin %214’G  ve
ogretmenlerin %17'si rotasyon uygulamasini desteklediklerini

belirtmektedirler.
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maddarlerine uygulanan rotasyonun olumlu yoénlerine iligkin, dgretmenlerin,

madar yardimcilarinin ve mudurlerin belirttikleri gérigler incelendiginde su sonuglar

cikarilabilir:

Okul

Mudure motivasyon saglamasi

Okul personeline motivasyon saglamasi

Mudurd monotonluktan kurtarmasi

Okul personelini monotonluktan kurtarmasi

Verimin artmasi

Kurumda degisim ve yeni bir calisma ortami saglamasi

Okulda yaratici ve uretken fikirlerin ortaya ¢ikmasi

Mudurin mevcut olan bilgi birikimini ve tecriibelerini yeni okula aktarmasi
Kurumsal korligid o6nlemesi; okulda kaniksanan, farkina varilmayan
yanhgliklarin ve eksikliklerin farkli bir g6z ile fark edilerek ¢6zimlenmesi.
Mudure farkh kurumda, farli insanlarla ve farkh sartlarda calisma firsati
vermesi

Mudurun kendini gelistirmesine olanak saglamasi

Yo6neticiden kaynakll memnuniyetsizliklerin giderilmesi

muddrlerine uygulanan rotasyonun olumsuz yodnlerine iliskin 6gretmenlerin,

madar  yardimcilarinin - ve  madurlerin - belirttikleri  goéruglerine iligkin - sonugclar

incelendiginde su sonuclar cikarilabilir:

Okul mudarinin aile ve sosyal yasantisinin olumsuz etkilenmesi
Okul mudarindn uyum problemi cekmesi

Okul personelinin uyum problemi cekmesi

Okul mudardandn okulu benimseyememesi

Okuldaki isleyen diizenin bozulabilmesi

Uyum sirecinde zaman kaybedilmesi

Verimin dismesi

Okul personelinin motivasyonunun dismesi

Uygulamanin adaletsiz yapildigina dair olusan guvensizligin, muduart
olumsuz etkileyebilmesi

Egitim 6gretimde aksamalarin meydana gelebilmesi

Mudurin moralinin bozulmasi ve motivasyonunun dismesi

Zamanin kisa olmasi (bes yil)
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= Zamanin kisa (bes yil) olmasindan dolayi, uzun vadeli uygulamalarin ve

projelerin yapilamamasi ve yarim kalmasi

Okul mdaddrlerine uygulanan zorunlu yer degistirme uygulamasina yonelik
ogretmenlerin, muaddr yardimcilarinin ve muddrlerin  dnerilerine iligkin sonuclar

incelendiginde su sonuclar cikarilabilir:

= Rotasyonun sdresinin en az sekiz yil olmasi.*

= Rotasyon devam etmeli

= Rotasyon uygulamasinda okulda gérev yapanlarin, égrencilerin ve velilerin
gbristiniin alinmasi

= Degisikliklerin sinava dayall yapiimasi

=  Muoiddardn okulun 6zelliklerine uygun formasyon sahibi olmasi, gerekli ise
rotasyon oncesi egitim almasi

= Rotasyonun il milli egitim muduarleri, il milli egitim mudur yardimcilari, ilgce milli
egitim muaddrleri, sube mudurleri de dahil tim egitim caligsanlarina
uygulanmasi

= [stege bagli olmasi

= Rotasyon uygulamasina iligkin kriterlerin gézden gegirilmesi

= Puan ustinlugu yerine performansa bakilmasi

= Uygulamanin guvenilirliginin saglanmasi; kriterlerin herkes icin tam olarak

uygulanmasi ve adaletli davraniimasi
5.2. Oneriler

5.2.1. Uygulayicilara Oneriler

Zaman icerisinde yogunlasan rekabet kosullari ve gelisen teknolojinin, calisma
sartlarl ve calisan Uzerinde olumsuz etkileri olmaktadir. Bu olumsuz etkilerin en aza
indirilebilmesi icin  bircok 6rgit, cok cesitli uygulamalar yapmaktadir. Bu
uygulamalardan biri de rotasyon uygulamasidir. Her 6rgit icin ayni tip rotasyon
uygulanamamaktadir. Clnku her 6rgutin kendine 6zgu kurallari, kendine 6zgt bir
isleyisi vardir. Bu sebeple her drgut kendine uygun, kendine 6zel bir rotasyon

programi hazirlamalidir.

Milli Egitim Bakanhdi da kendi orgutinin yonetici performansini arttirmak,
kurumlarinin kalitesini arttirmak ve cagi yakalamak adina kendi yoneticilerine
uygulamak (zere, kendi rotasyon programini hazirlamistir. Orgiitlerin  kendi

yapilarina uygun rotasyon programi gelistirmeleri, rotasyon programindan
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maksimum dizeyde faydalanmalarini saglar. Her uygulamada olabilecedi gibi bu
uygulamada da bazi eksiklikler bulunmaktadir. Yapilan bu arastirmanin sonuclarina

dayanarak uygulayicilara su 6neriler sunulabilir:

e Arastirmanin sonuclarinda biri olan rotasyon slresinin 8 yil olmasina
dayanilarak rotasyon siresinin sekiz yil olarak devam ettirilmesi 6nerilebilir.*

* Rotasyonun devam ettirilmesi sonucuna dayanarak rotasyon uygulamasinin
devam ettirilmesi dnerilebilir.

* Arastirmanin sonuglarindan olan yénetmelik ile dneriler dikkate alindiginda,
rotasyon uygulamasina iliskin 6zel bir yénerge hazirlanmasi énerilebilir. Bu
yonerge, bakanlik temsilcileri, egitim ile ilgili meslek orgitlerinin temsilcileri,
egitim ile ilgili sendika temsilcilerinin bulundugu bir komisyonca hazirlanmasi
onerilebilir.

e« Uygulamaya karsi bir gouvensizligin bulundugu sonucuna dayanarak;
rotasyon programinda izlenecek adimlar seffaf, denetlenebilir ve
sorgulanabilir olmasi dnerilebilir.

e Tum egitim calisanlarina uygulanmasinin istenmesi sonucuna bagli olarak; il
milli egitim muddrlerinin, il milli egitim maddar yardimcilarinin, sube
maddarlerinin, ilce milli egitim muddrlerinin, ddretmenlerin, memurlarin ve
hizmetli kadrosunda bulunan tim personelin rotasyon uygulamasina dahil
edilmesi dnerilebilir.

* Yoneticiler, yeni okula yoneticilik egitimi aldiktan sonra baglamasi 6nerilebilir.
Bu egditimde yeni okulunun mevzuati ve programi liderlik, proje hazirlama,
etik, toplanti yonetimi, stres yonetimi gibi icerikler bulunabilir.

e Arastrmanin 6nemli sonuglarindan biri olan, ydneticilerin rotasyona tabi
tutulurken aile botinligu dikkate alinmasi ve gerekli tedbirler alinmasi
Onerilebilir.

« Uygulamaya iller arasi yer degisikligi imkani da getirilebilir. Oncelikle il ici yer
degistirme yapiimali, bos kalan kurumlar ve gidece@i kurumu bulunmayan
yoneticiler icin istege bagh olarak iller arasi rotasyon uygulamasi yolu

acilmasi onerilebilir.

* Bu arastirma 28 Subat 2013 tarihli Milli Egitim Bakanhdi Egitim Kurumlar Yoneticilerinin Atama ve Yer
Degistirmelerine lliskin Yoénetmelik yayinlanmadan énce yapilmistir. Bu yénetmelikle beraber rotasyon siiresi
arastirmanin en 6nemli 6nerilerinden biri olan sekiz yila ¢ikariimistir.
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Arastirma sonuclarindan biri olan rotasyon sonucunda okul islerinde
aksamalarin meydana gelmesini 6nlemek amaciyla ve saglikl devam
edebilmesi i¢in; ayni kurumda gérev yapan mudur, miudir bagyardimcisi ve
madar yardimcilari ayni yil rotasyona tabi tutulmamasi faydal olabilir.
Rotasyon uygulamasinin olumsuz yoénlerinin basinda okul midarinin uyum
problemi gelmektedir. Bu sonuca dayanarak rotasyon ile yer degistiren
maddarler kendinden sonraki gelecek miudure birakmak tzere; 6égretmenleri,
kurum personelini, okul — cevre imkanlarini, ¢evredeki 6nemli insanlari,
velileri, kurumun paydaslarini ve c¢evreyi anlatan bir bilgilendirme dosyasi
hazirlamasi 6nerilebilir. Boyle bir hazirlik, gelecek ydneticinin iglerini
kolaylastirabilir ve uyum sirecindeki zaman kaybi ve verimsizligi en aza
indirebilir. Hazirlanacak bilgilendirme dosyasinda okulun acil ihtiyaclari,
devam eden projeler, calismalar ve yapilacaklar hakkinda bilgiler bulunmasi
da yararli olabilir.

Uzak ilcelerdeki ve koéylerdeki okul yoneticilikleri icin Gcret farki, rotasyon
suresi, Ucretsiz ulagim gibi tesvikler getirilmesi 6nerilebilir. Béylece rotasyon
sonrasi okul mudurinde olusabilecek motivasyon diismesi dnlenebilir.
Rotasyon puani hesaplanirken kazanilan odiller, basari ve dstin basari
belgelerinin  dikkate alinmamasi Onerilebilir.  Clnkidi  bazi  egitim
calisanlarinda, édullerin verilis bicimi ile ilgili bir glvensizlik bulunmaktadir.
Rotasyonun sinava dayall yapilmasinin istenmesi sonucuna bagll olarak;
mevcut yoneticiler rotasyona ugramadan 6nce yazili sinava tabi tutulmasi
Onerilebilir. Bu sinavdan alacaklari puan rotasyon puani hesaplamaya dahil
edilmesi dnerilebilir.

Arastirmanin sonuclarindan biri olan muddrlerin  rotasyon sirasinda
performanslari  sonucu olusan puanlarin dikkate alinmasi sonucuna
dayanarak; rotasyon uygulamasinda kullanilacak puan hesaplamalarinda
sadece hizmet puani dikkate alinmayabilir. Hizmet puani yaninda madurlerin
performanslari da dikkate alinabilir. Performans puanlari ise gseffaf,
denetlenebilir ve sorgulanabilir dl¢itlere goére hesaplanmasi faydal olabilir.
Performans puani belirlenirken yodneticinin liderlik ve cevre iletisim
yetenekleri de Olculmesi yararli olabilir. Performans puani belirlenirken,
ogretmen, veli, 6grenci, kurum personeli, il ve ilge milli egitim madarlGgindn
ve kurumun paydaglarinin da gorusleri dikkate alinmasi 06nerilebilir.
Belirlenen performans puanlarina gére basarili sayilan yoneticiler icin

tesvikler olmasi dnerilebilir.
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5.2.2. Arastirmacilara Oneriler

Egitim kurumlarindaki rotasyonu inceleyecek baska arastirmacilara su oneriler

getirilebilir:

e Bu arastirmada mdudurlere uygulanan rotasyon arastiriimistir.  Bu
arastirmanin benzeri muoudir basyardimcilart ve mudir yardimcilarina
uygulanan rotasyon ile ilgili yapilabilir.

e Bu arastirmanin calisma grubunu mudur, mudur yardimcisi ve dgretmenler
olusturmustur. Calisma grubuna veli, mifettis, il ve ilce milli egitim mudurleri
ve yardimcilari, il ve ilge sube muddrleri de dahil edilebilir.

* Yoneticisi rotasyona ugrayan okullar belirlenip bu okullarin imkéanlari, tasinir
ve tasinmaz mallari ve o6grenci basarisina etkileri agisindan rotasyon
degerlendirilebilir. Bir ©6nceki muddr ile suan gbérev yapan mudirdn

kiyaslanmasi ile yeni bir arastirma yapilabilir.
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