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Özet 

Kültür zaman içerisinde geli�ir ve geli�tikçe de daha büyük anlamlar kazanır. Okul kültürü, en basit 
anlamıyla okul toplulu�unu bir araya getiren idealler, de�erler, varsayımlar, inanı�lar ve tutumların 
birle�imidir. Bu normlar okuldaki insanların tecrübelerini güçlü bir �ekilde �ekillendirir ve etkili bir okul 
müdürü liderli�inde ortak bir vizyon hâline gelir. 

 
Okul müdürlerinin, i�görenlerin üreticili�i ve memnuniyetini sa�lamanın yanı sıra ö�rencilerin 

ba�arılarını ve motivasyonlarını da sa�lamak gibi önemli bir sorumlulu�u vardır. Okul müdürlerinin okul 
içindeki kültürü �ekillendirebilmeleri, etkili liderlik ve e�itim için önemli olan de�er ve inanı�lara model 
olu�turmaları yoluyla olur. Okul müdürleri kültürü zamanla �ekillendirir, varolan gelenekleri, amaçları, 
törenleri dikkatlice dü�ündükten sonra okul ba�arısını sa�layan ortak ve i� birlikçi vizyonu yaratmak için 
i�görenler ve ö�rencilerle birlikte çalı�ır.  
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Abstract 
Principals have a fundamental responsibility to ensure overall student achievement and motivation as 

well as teacher productivity and satisfaction. It is through effective leadership and the modeling of values and 
beliefs important to education that principals are able to shape the culture within schools. Principals shape 
culture over time. After careful consideration of existing traditions, goals and ceremonies, principals work with 
staff and students to create the shared and collaborative vision that ensures school success. 
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Hangi amaç için olursa olsun örgütler, insanların bir ya da daha fazla gereksinimlerini kar�ılamak  üzere 
kurulurlar. Örgütlerin ellerindeki madde ve insan kaynaklarını etkin ve verimli bir biçimde kullanarak 
amaçlarına ula�malarının temelinde; yöneticilerin yönetim bilgi, beceri, tutum, ilgi vb. yeterliklere sahip olması 
yatmaktadır (Peker, 1995:1). Örgütün ba�at unsurlarından biri  olan yöneticilerin olmadı�ı yerde örgüt ve 
yönetimden de söz edilemez.  Bir örgütü, içinde yer aldı�ı dı� çevreden ayrı dü�ünmek ve çözümlemek mümkün 
olmadı�ı gibi bir kültür ürünü olan örgüt içindeki insanı ve onun sorunlarını da içinde ya�adı�ı ortamların 
kültürel özelliklerinden ayrı dü�ünmek ve anlamak mümkün de�ildir (�i�man, 1994:5). 
 

Örgüt üyelerini ortak inançlar, de�erler, normlar ve gelenekler etrafında birle�tiren ve aynı zamanda 
örgütün dı� çevreye uyum sa�lamasında temel rol oynayan örgüt kültürü olgusunun önemini gözardı etmek 
olanaksızdır. Örgüt kültürü, dinamik bir çevre içinde faaliyet gösteren örgütlerin de�i�en çevre ko�ullarına ve 
çevrenin beklentilerine uyum sa�lamasına yardım ederek, temel i�levlerinden biri olan dı�sal uyumu 
gerçekle�tirmektir. Aynı zamanda örgüt kültürü, örgütte çalı�anlar için ortak davranı� normları geli�tirip, 
payla�ılan ortak de�erler yaratarak çalı�anlara ne yapmaları ve nasıl davranmaları gerekti�i konusunda yol 
göstermekle içsel uyum i�levini de yerine getirmektedir (Erkmen ve Ordun, 2001). 
 

Örgüt kültürü 1980’li yıllardan itibaren yönetim literatürünün en dikkat çekici konularından biri hâline 
gelmi�tir. Örgüt kültürünün ne anlama geldi�i ve nasıl tanımlandı�ı konularında pek çok ara�tırma 
gerçekle�tirilmi�tir. Bu çalı�malar yoluyla, örgüt kültürünün içeri�i ve anlamına dair çe�itli bilgilere ula�ılmı� 
(Clement, 1994:8), örgüt kültürünün de�i�iminin sa�lanmasının güçlü�ü anla�ılmı�, de�i�im hareketlerinin hızlı, 
güvenli, i�gören ve örgüt yararına gerçekle�ebilmesi için de iyi yeti�mi� lider-yöneticilerin i� ba�ında olmasının 
gereklili�i vurgulanmı�tır. 

 
Örgüt Kültürü Kavramı 

 
Örgütlerin verimliliklerinin analizinde üzerinde en çok durulan konulardan biri, örgüt kültürü olup 

yönetim biliminde giderek önem kazanmı� ve bu alanda yapılan ara�tırmaları da arttırmı�tır (Çelik, 1997: 1). 
Örgüt kültürü ile ilgili çalı�malarda kavramın de�i�ik tanım ve açıklamalarla ele alındı�ı görülmektedir. Örgüt 
kültürü, örgütlerin kendi amaç ve faaliyet yapısından kaynaklanan özellikleri ile toplumsal de�erlerin bir 
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bile�imidir. Örgüt kültürü, örgütsel davranı�ın bir inceleme alanı, örgütsel davranı� da insanların örgüt içindeki 
hareket ve tutumlarının sistematik olarak incelenmesidir (Gordon, 1993:5). 
 

Genel olarak kültür kavramının ifade edilmesindeki güçlük, örgüt kültürü için de geçerlidir. Örgüt 
kültürü, üzerinde çok çalı�ılan, de�i�ik boyutlarıyla tartı�ılan ancak tanımı konusunda bilim adamları arasında 
ortaklık sa�lanamayan; kullanılması çok kolay, fakat tanımlanması oldukça zor bir kavramdır (Güvenç, 
1985:110). Çe�itli kaynaklarda kültürün de�i�ik tanımlarına rastlamak mümkündür. Ancak, kültür kavramı bir 
tanım içine sı�dırılamayacak kadar geni� anlamlar ta�ımakta, yapılan tanımlar da belli özellikler üzerinde 
yo�unla�maktadır. Bu nedenle, bu ara�tırmada tek bir kültür tanımı üzerinde durma yerine konuyla ilgisi oldu�u 
dü�ünülen tanımların verilmesinin daha uygun olaca�ı dü�ünülmektedir. 
 

Örgüt kültürü konusunda çok sayıda bilimsel ara�tırma yapan ve alanında otorite  kabul edilen Schein’a 
göre örgüt kültürü, bir grubun etkin bir biçimde çalı�abilmesi için gerekli olan ve yeni üyelerce de kabul edilen, 
dı�a kar�ı bütünle�me ve içsel uyumla�mayı sa�lamaya yönelik temel yakla�ımlardır (Schein, 1990:110). 
Robbins’e (1990:575) göre ise, örgütün de�er verdi�i bir dizi özellikleri içeren, üyeler tarafından payla�ılan ve 
bir örgütü di�erlerinden ayırdeden bir sistemi ifade eder. Anılan kavram Vries de Kets ve Miller (1988:14) 
tarafından “örgüt üyelerince payla�ılan davranı� örnekleri, inançlar, de�erler gibi temel yakla�ımlar ve görü�lerin 
ele alındı�ı bir mozaik” �eklinde tanımlanmaktadır. Finchman ve Rhodes (1992:413) ise kültürü, “örgütteki 
i�görenlerin birbirlerine kar�ı olan davranı�ları ve beklentileri konusundaki örgütün gerçekleri” olarak 
tanımlarken, Stolp (1994:5) da, örgütte yapılan i�lerin üyeler tarafından anla�ılması ve kar�ıla�ılan sorunların 
örgütte olu�mu� olan normlar, inaçlar ve de�erler do�rultusunda çözülmesi olarak yorumlamaktadır. 
 

Tanımlar her ne kadar farklı ki�ilerce yapılmı�sa da, görülen odur ki, örgüt kültürü, soyut ve birbirini 
tamamlayıcı çok sayıda faktörden olu�maktadır. Kültürün insan davranı�larını �ekillendiren ve örgütün 
performansını belirleyen önemli i�levleri vardır. Kültür, yol göstericidir ve ki�iler arası ba�ı güçlendirerek 
payla�ılan de�erleri artırır, çalı�anları örgüte örgütü topluma ba�lar. Kültür, i�görenlerin i�lerini nasıl 
yapacaklarını, sorunlara nasıl yakla�ılaca�ını, karar alınırken neler yapılması gerekti�ini, i� arkada�larıyla 
ili�kilerini normlar, de�erler ve inançlar aracılı�ı ile geni� ölçüde etkileyen bir unsurdur. 
 

Karpicke ve Murphy (1996), kültürün geni� anlamda davranı�ları kontrol etti�ini ve gelecek nesillere 
oldu�u gibi, örgüt içerisine gelen yeni üyelere de aktarılabildi�ini hatırlatmaktadırlar. Aynı ara�tırmacılar 
kültürün insanlar arasındaki etkile�imin bir sonucu olarak dinamik bir yapıda oldu�unu ve bu yüzden de kültürün 
zaman içerisinde de�i�ebildi�i gibi insanları da zamanla de�i�tirebildi�ine dikkati çekmektedirler. 
Örgüt üyeleri, kültür sayesinde, örgüt içinde ve dı�ında nelerin yapılabilmesinin olası, nelerin olası olmadı�ını 
ö�renirler. Örgütlere bakıldı�ında insanların kültürü yarattı�ını, daha sonra da kültürün onları �ekillendirdi�ini, 
konu�ulmayan fakat örgüt üyelerinin iyi bildi�i kurallar sayesinde örgütün yönetildi�ini görürüz. Bazı örgütlerde 
yöneticilerden önce oturmak, konu�mak, i�ler tamamlansa bile yöneticiden önce i�yerinden ayrılmak ho� 
kar�ılanmaz, hatta kurallara aykırı olarak yorumlanabilir. ��yerine yeni gelen üyeler örgüte kısa sürede uyum 
sa�lamak  için bu kuralları ö�renmek zorundadırlar.  
 

Örgüt Kültürü ve Liderlik 
 
Liderler örgütün formal ve informal yapısını etkileyerek örgütsel davranı�ın temellerini de 

belirlemektedirler. Örgütsel davranı� kalıplarının belirlenmesi de örgüt kültürü yoluyla olur. Örgüt kültürü 
açıklandı�ı üzere, çalı�anların payla�tı�ı inançlar, normlar ve de�erleri ifade etmekte olup, kültürün 
olu�turulması, yönetimi ve de�i�tirilmesi de örgütün üst düzey yöneticilerinin liderlik davranı�larıyla yakından 
ilgilidir. 
 

Lider sadece örgütteki rutin sorunları çözmekle kalmaz; liderlik aynı zamanda kriz durumlarında çok 
güç ve beklenmedik sorunlar kar�ısında karar vermeyi de gerektirir (Day, Harris ve Hadfield; 1999: 6). Liderlik 
yöneticili�in sanat yönünü olu�turan, daha çok do�u�tan geldi�ine inanılan bir fonksiyon olup örgütün 
amaçlarını gerçekle�tirmek için bireyleri güdüleme, etkileme ve hedefe yöneltme sanatıdır. Lider, ola�anüstü 
gücü olan de�il, ba�kalarını etkileme gücü olan ki�idir. Bunun yanında liderlerin örgütü en iyi �ekilde temsil 
etmek; i�görenler arasında çıkan anla�mazlıklarda hakemlik yapmak, davranı�larıyla çevresine örnek olmak, 
i�görenleri ba�arıyla hedefe yöneltmek (Aytürk, 1999:18), örgütün amaçlarını ve rolünü belirlemek, politikasını 
saptamak, grup birli�ini sa�lamak ve korumak (Selznik, 1975) gibi birçok görevleri de vardır. 
 

Etkili bir lider; ba�kalarının kendisini takip etmesini sa�lama becerisinin yanında, onların davranı�larına 
ve dü�üncelerine etki edebilme yeterli�ine de sahiptir. Liderler mutlak surette ba�kalarının takip etmek 
isteyecekleri örnekler ortaya koymalıdırlar. Etkili liderli�in özü i�te bu örnekleri di�erlerinin de istemelerini 



sa�lamaktır. Kouzes ve Posner’e (1997:30) göre liderlik, “ba�kalarının ortak bir amacı için mücadele etmelerini 
sa�lama sanatı”, kendi arzu etti�i yöne do�ru gitmeleri için ba�kalarının hareketlerine ilham verme sürecidir. 
 

Lider öncelikle kendisinin güçlü ve zayıf yönleri oldu�u konusunda gerçekçi, öncülük etti�i grubun 
yapısının farkında, olaylara veya grubun çalı�tı�ı konuya kar�ı duyarlı olmalıdır. Kirby, Paradise ve King’e 
(1992:303) göre örgütün içinde bulundu�u durum liderin etkinli�ini gösteren ana belirleyicidir. Daha önceden 
belirlenmi� liderlik �ekilleri alı�ılmamı� bir durum ortaya çıktı�ında kullanılamıyorsa, lider, içinde bulunulan 
durum için nasıl bir liderlik �eklinin uygulanaca�ı konusunda kendini geli�tirerek-çok de�i�ik durumlarda da 
etkin bir liderlik yapabilmek için kendi kapasitesini geli�tirebilir.  
 

Liderlik duygusu geli�mi�, de�i�ik ortamlarda çalı�maya istekli, zamana göre en uygun liderlik 
karı�ımını uygulayan, grubun yetene�ini ve çalı�anlar arasındaki ili�kileri, ya da çalı�ma konularını belirleyen 
ki�i iyi bir liderdir. Güçlü ve dinamik bir okul kültürü olu�turmak için sa�duyulu  bir lider, her bir ayrı olayın 
kendisine göre farklı bir yakla�ım gerektirdi�ini bilmeli ve bu yüzden kar�ıla�ılan durumların gereklerine cevap 
verebilecek uygun ve yararlı liderlik çe�itlerini kullanmalıdır (Walters, 1992). 
 

Örgüt Kültürü ve Okul Müdürü  
 
Her okul müdürü, okul için önemli oldu�una inanılan amaçlar ile okulun kendine özgü i�leyi� yasalarını 

belirlemek zorundadır ve okul kültürü onların liderli�ine göre �ekillenir. Okul müdürleri konumları gere�i, 
okulda olu�turulan kültüre öncülük etme, o kültürü yönetme ve desteklemekle sorumludurlar. Okul müdürleri, 
ba�arılı olabilmek için, öncelikle hâlihazırdaki kültürü bilmek zorundadırlar (Deal ve Kennedy, 1983). De�i�im 
ve geli�im hakkında alınacak kararların belirlenmesinden önce varolan kültürün ö�rencinin ba�arısına ve 
ö�retmenin geli�imine olan etkisi iyi anla�ılmalıdır.  
 

Ö�renci ba�arısının yükseltilmesinde etkili okul müdürünün liderli�i anahtar görevinde olmasına kar�ın 
bu tek ba�ına yeterli de�ildir. Okul müdürü ö�rencilerde ö�renme kültürlerinin geli�mesi yönünde çaba 
sarfetmelidir (Fullan, 2002:16). Fullan, okul müdürülerinin birinci görevlerinin kültürel de�i�imi yönetmek 
oldu�unu vurgulamaktadır. Aynı ara�tırmacı, e�itim alanında görev yapan liderlerin de i�letmeleri yönetenler 
gibi dü�ünmesi ve hareket etmesi, kar�ı kar�ıya oldu�u sorunları bir bütün olarak görmesi ve birlikte çalı�tı�ı 
ki�ilerle bir takım olu�turarak  çözmesi gerekti�ini savunmaktadır.  
 

Okul müdürleri kültürü �ekillendirirken, kültürün geçmi�ini ve o anki durumunu okuyarak kültürün 
içinde saklı olan derin anlamları bilmek, ö�renci için iyi olanı destekleyen esas de�erleri ortaya çıkarmak, pozitif 
kültürel de�erleri peki�tirerek, negatif ve i�levsel olmayan kültürel de�erleri ise de�i�tirerek pozitif bir okul 
iklimi ortaya çıkarmak için çalı�ırlar.  
 

Okul kültürü, okulun ki�ili�ini olu�turan normlar, de�erler, inançlar, kutlamalar, semboller ve 
hikâyelerin toplamıdır. Bu yazılmamı� ya da adı konulmamı� beklentiler zamanla ö�retmenler, yöneticiler, anne-
babalar ve ö�renciler beraber çalı�tıkça, sorunları çözdükçe engellerle ve zaman zaman da ba�arısızlıklarla 
mücadele ettikçe �ekillenmeye ba�lar. Örne�in her okulun toplantılarında nelerin tartı�ılabilece�i, iyi ö�retim 
tekniklerinin ne oldu�u, i�görenlerin geli�meye ne kadar istekli oldu�u ve i�gören geli�iminin önemi ile ilgili 
birtakım beklentileri vardır (Peterson, 2002:5). Okullarda aynı zamanda ba�arıyı kutlamak ve insanların okula 
katkılarını göstermek için sıkça yapılan törenler vardır. Okul kültürü ayrıca öz ve en önemli de�erler yoluyla 
ileti�im kurmak, görevleri vurgulamak ve payla�ılan bir ba�lılık duygusunu olu�turmak için sembolleri ve 
hikâyeleri de içerir. Semboller okul içindeki de�erlerin dı�arıya do�ru yansımalarıdır. Hikâyeler ise tarihin ve 
anlamın grup olarak temsil edilmesidir. Olumlu okul kültüründe bu özellikler ö�renmeyi, okula ba�lılı�ı, 
motivasyonu kuvvetlendirir ve okulun amaçları ile uyumludurlar. 
 

En iyi diye adlandırabilece�imiz bir okul kültürü olmamasına kar�ın ba�arılı okul konusundaki yeni 
ara�tırmalar profesyonel ö�renme toplumlarındaki ortak özellikleri ortaya koymu�tur. Bu tür okul kültürlerinde 
i�gören, ö�renci ve yöneticiler ö�renmeye de�er verirler, müfredatı ve ö�retimi geli�tirmek için çalı�ırlar ve 
ö�renciler üzerinde yo�unla�ırlar. Profesyonel ö�renme birlikleri olan okullarda okul kültürü ortak bir dile, 
ba�arıyla ilgili toplumsal hikâyelere, kaliteli i�gören geli�mesi için yaygın fırsatlara, geli�meyi, beraber çalı�mayı 
ve ö�renmeyi destekleyen geleneklere sahiptirler (Deal ve Peterson, 1990). Bütün bu saydı�ımız unsurlar 
ö�renciler ve i�görenler açısından okula ba�lılı�ı geli�tirir, motivasyonu ilerletir ve ö�renmeyi te�vik eder. 
 

Bazı okulların geli�meyi, ö�renmeyi engelleyen normları içeren kültürleri vardır. Bu çe�it kültüre sahip 
okulların açık hedefi yoktur, mevcut durumu destekleyen standartları vardır, geli�me eksikli�i konusunda 
ö�rencileri suçlarlar, ortak çalı�mayı te�vik etmezler, sürekli olarak dü�manca ili�kiler içindedirler. Bu çe�it 



okullar i�görenler ve ö�renciler için geli�tirici de�ildirler. Geli�tirici olmayan okul kültürü i�gören geli�imini 
ciddi olarak zayıflatır. Olumsuz standartlar ve de�erler, dü�manca ili�kiler ve kötümser hikâyeler okul kültürünü 
bitirir. Bazı okullarda profesyonel geli�meye de�er verilmez, ö�retmenler ö�renecekleri yeni bir �ey oldu�una 
inanmazlar ya da yeni fikirler ö�renmenin tek yolunun sınıftaki deneme yanılma yöntemi oldu�una inanırlar. Bir 
kitaptan, bir e�itimciden ya da bir makaleden herhangi bir fikri payla�an birine gülünür. Bu okullarda 
profesyonel  ö�renmeyle ilgili olumlu görü�ler var olan kültüre kar�ıdır, ö�renmeye de�er verenler ele�tirilirler. 
Olumlu davranı� içerisindeki bireyler ya okulu terk ederler -ki bu durum okulda var olan geli�meyi engelleyici 
kültürü kuvvetlendirir- ya da yalnızca kendi fikirlerinde olan i�görenlerden destek bekleyerek kadro dı�ı kalırlar. 
 

Bu çe�it olumsuz ko�ullara kar�ı okul müdürleri aktif olarak hareket ederek daha olumlu bir okul 
kültürünü �ekillendirmek için bu tür okullarda hizmet verebilirler. Örne�in, müdürler okuldaki daha önceden 
ya�anmı� tecrübeleri bilenlerle konu�arak, okul geli�im plânlarını gözden geçirerek ya da özellikle i�gören 
geli�imi konusunda okulun elde etti�i deneyimleri kullanarak okulun tarihini ö�renebilirler. Bunun yanında 
i�görenlerden okulunu tanımlayacakları altı sıfat yazmalarını, okulun ne oldu�unu anlatan bir hikâye 
anlatmalarını ya da okulu anlatan mecazlar kullanmalarını isteyerek okulun standartlarını, de�erlerini, 
geleneklerini, bunların önemini ve okul kültürünün yönlerini ortaya koyabilir. 
 

Olumlu okul kültürünü kuvvetlendirmek için müdürler, toplantılarda, törenlerde ba�arıyı kutlarlar, her 
fırsatta ba�arı ve i� birli�i ile ilgili hikâyeler anlatırlar, i�gören ve ö�renci geli�imine ba�lılı�ı kuvvetlendirmek 
için profesyonel geli�me esnasında yaratılan herkesin payla�tı�ı açık bir dil kullanırlar. Liderler aynı zamanda 
günlük i�lerinde, söylemlerinde, kar�ılıklı etkile�imlerinde okulun standartlarını ve de�erlerini kuvvetlendirirler.  
 

Sembolik liderlerin rolleri ve bu rollerden ‘okul kültürünün �ekillendirilmesi’ konusunda çalı�malar 
yapan Deal ve Peterson (1994: 85-86), okul müdürlernin kültürü etkili olarak �ekillendirmek için toplum ve 
okulun kültürünü iyi okuyup anlamaları gerekti�ine dikkati çekmektedir. Anılan ara�tırmacılara göre kültürü 
okumak onu izleyerek, hissederek, dinleyerek, yorumlayarak ve hatta gerekti�inde ön seziler kullanarak 
mümkün olabilmektedir. Her�eyden önce bir lider, geçmi�in �imdiki kültürün içinde varoldu�unu bilip ona göre 
davranmalı, okul ve toplumun gelece�e yönelik hayal ve umutlarını dinlemeli ve anlamalı. 
 

Okul Kültürü ve De�i�im 
 
Ara�tırmacılar kültürün insan tutum ve davranı�ları üzerinde güçlü etkisi oldu�u varsayımından hareket 

ederek, önce kültürü de�i�tirmeyi hedef almı�lar fakat bunun sanıldı�ı kadar kolay olmadı�ını anlamı�lardır 
(Olkun,1996:572). Tek bir ki�inin okul kültürü üzerinde de�i�im yapmaya gücünün yetmeyece�ini savunan 
Barth (2002:6-11), liderin en önemli ve en zor görevinin örgütte ya�ayan kültürü de�i�tirmek oldu�unu 
belirtmektedir. Aynı ara�tırmacı, örgüt kültürünün okul üzerindeki etkisinin ülkenin yönetiminden sorumlu 
ba�bakanından, millî e�itim bakanından, millî e�itim müdüründen hatta okulun müdürü, ö�retmeni ve velilerin 
yapaca�ı toplam etkiden daha fazla bir etkiye sahip oldu�unu iddia etmektedir. 
 

De�i�imin hemen bütün a�amalarında disiplinin gereklili�ini savunan Thompson’a (1994:88) göre, okul 
müdürü de�i�imi etkili bir �ekilde yönetmek için de�i�imden etkilenecek ki�ileri de�i�imin her a�amasında 
bilgilendirmeli, örgütü ve i�görenleri ne gibi güçlüklerin bekledi�ini önceden haber vermeli, olası soru ve 
sorunlara kar�ı hazırlıklı olmalıdır. Bradley, Kallick ve Regan’ın (1991:15) görü�leri yukarıdaki fikirle ko�utluk 
göstermektedir. Bu ara�tırmacılara göre, de�i�im bir anda olup biten bir olay de�il bir süreçtir, bu sebeple de 
okul müdürü i�görenler için örgütte pozitif bir örgüt iklimi yaratmak, okulda hem i�görenlerin kendi aralarında 
hem de yöneticilere kar�ı bir güven ve saygı ortamı olu�turmak zorundadır. 
 

Çelik’e (1997:71) göre ise, de�i�imi gerçekle�tirme sürecinde direnci en aza indirme, okul 
yöneticilerinin liderlik davranı�ına ba�lıdır. Okul kültürünü en iyi yorumlayan ve sunan ki�i, okul yöneticisidir 
ve dolayısıyla de�i�imin sonuçlarını da en iyi kestirebilecek ki�i, okul yöneticisi olacaktır. Anılan ara�tırmacıya 
göre okul yöneticisi, kültürü biçimlendirir; de�i�imin öncülü�ünü yapar; direnci en aza indirecek kültürel  
de�i�im stratejilerini uygulamaya çalı�ır. 
 

Bu nedenle müdür, örgütü için de�i�imin gerekli ve akla uygun oldu�u konusunda i�görenleri 
inandırmalı ve mutlak suretle çalı�anları bunlara motive etmelidir. ��görenler, karar verme i�leminin bir parçası 
olduklarını, de�i�ime katkıda bulunduklarını, fikirlerinin dinlendi�ini, fikirlerine saygı duyuldu�unu, 
geleneklerin, de�erlerin, sembollerin, merasimlerin onure edilece�ini bilmek ve hissetmek ihtiyacı duyarlar.  
 

Unutulmamalıdır ki, kültür insanların mevcut gereksinmelerini kar�ılamak için yenilenen bir sistem 
olması nedeniyle dinamik, uyumlu ve sürekli de�i�im hâlinde olan bir yapıdadır. De�i�im giri�imleri okulun 



kültürüne veya “i�lerin örgütte yapılı�ına” uymadı�ı takdirde ba�arılı olmaz. Büyük olasılıkla okul müdürü için 
en zor i� ya�ayan kültürü de�i�tirmektir ve hiç kimse de tek ba�ına bir okulun kültürünü de�i�tiremez. Kültürü 
de�i�tirmek için okul müdürleri okulda i�lerin nasıl yürüdü�ünün ve örgütteki mevcut kültürün farkında olması 
gerekir. Kültürü de�i�tirmek varolan sa�lıksız unsurların yerini güven, onaylama, karar sürecine katılma, samimi 
ve çift yönlü ileti�im gibi daha anlamlı  özelliklerin almasıyla olur. 
 

Sonuç 
 

Örgüt kültürünün kapsadı�ı unsurlar ya da nelerin örgüt kültürünün bir parçası olarak ele alınması 
gerekti�i konusunda de�i�ik görü�ler mevcuttur. Bu konudaki belirsizlik, örgüt kültürünün tanımlanmasındaki 
farklılıkların da bir uzantısıdır. Günümüzde, ara�tırmacıların üzerinde uzla�tı�ı, bütün çevrelerce kabul görmü� 
bir kültür tanımına rastlamak oldukça zor olmasına kar�ın �imdiye kadar yapılan bütün tanımları inceleyerek ve 
hepsinde ortak olan yönleri almak �artıyla kültürden neyin anla�ılması gerekti�ini vurgulamak da mümkündür.  
 

Örgüt kültürü, bir örgütün içinde yer alan bireylerin davranı�larını yönlendiren, üyeleri arasında 
ileti�imi sa�layan, yeni katılanların örgüt ile bütünle�melerinde önemli rol oynayan normlar, de�erler, inançlar 
ve alı�kanlıklar sistemi olarak ifade edilir. Kültür, do�rudan ö�renilemez fakat örgütte yaygın olarak kar�ıla�ılan 
dilin, sanat eserlerinin, geleneklerin ve sembollerin kullanılması gibi gözlenen davranı�lardan çıkarılır. Örgüt 
kültürü 1980’li yıllarda örgütsel davranı� ve örgüt verimlili�i analizinde önemli bir nokta olarak ortaya çıkmı�, 
sorunların çözümünde i�e yaradı�ı görüldükten sonra da onlarla ilgili olarak algılanacak, dü�ünülecek ve 
hissedilecek do�ru yol olarak yeni üyelere ö�retilmeye ba�lanılmı�tır. Örgütsel kültür zamanla öyle bir anlam 
kazanmı�tır ki, örgüte katılanların varsayımlarını, de�erlerini, inançlarını, normlarını ve hatta algılarını bile 
tanımlayabilecek bir düzeye ula�mı� ve “oyunun kuralı” hâline gelmi�tir. 
 

Okul içerisinde kültürün belirlenmesi ve �ekillendirilmesi müdürün sorumlulu�undadır. Müdür, okul 
kültürünün saptanmasında ya da olu�turulmasındaki rolünün ne oldu�unu anlayabilmek için öncelikle 
i�görenlerin, ö�rencilerin ve toplumun geçmi�teki deneyimlerini anlaması gerekir. Okul kültürünü anlamaya 
çalı�an bir müdür için mevcut kültürün incelenmesi ve tanınmasının akıllıca atılacak ilk adım oldu�u 
söylenilebilir. Daha sonra yapaca�ı en önemli i�ler de, okulun hedeflerine önem vermek, okulun de�erlerine 
sürekli olarak ve açık bir �ekilde örnek olmak, okulda meydana gelen kritik olaylara tepki göstermek ve bu 
olayların içinde yer almak, bir güdüleme ve takdir ifadesi olarak da i�görenleri ve ö�rencileri ödüllendirmek 
olarak sıralanabilir.  
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Summary 
 

PRINCIPAL’S ROLE IN SHAPING SCHOOL CULTURE 
 

Mustafa ÇEL�KTEN* 
 

Every organization has a culture, history and underlying set of unwritten expectations that shape 
everything about the school. A school culture influences the ways people think, feel, and act. Being able to 
understand and shape the culture is key to a school’s success in promoting staff and student learning. 
 

School culture is the set of norms, values and beliefs, rituals and ceremonies, symbols and stories that 
make up the “persona” of the school. These unwritten expectations  build up over time as teachers, principals, 
parents, and students work together, solve problems, deal with challenges and, at times, cope with failures. For 
example, every school has set of expectations about what can be discussed at staff meetings, what constitutes 
good techniques, how willing the staff is to change, and importance of staff development. Schools also have 
rituals and ceremonies, communal events to celebrate success, to provide closure during collective transitions, 
and recognize people’s contributions to the school. School cultures also include symbols and stories that 
communicate core values, reinforce the mission, and build a shared sense of commitment. Symbols are an 
outward sign of inward values. Stories are group representations of history and meeting. In positive cultures, 
these features reinforce learning, commitment, and motivation, and they are consistent with the school’s vision. 
 

The best principals are life-long learners, continually working and studying to improve their leadership 
skills. Leaders will be identifed with their styles of leadership that allow them to accomplish a mission, yet a 
successful leader does not adhere strictly to only one style. While there are certain characteristics of various 
leadership styes present within each person, one style may be inclined to be dominant. Of course, every 
individual tends to be stronger in some frames than in others. But most effective leaders learn to operate in 
multiple frames and are able to resist the temptation to revert to their strongest frames in times of stress. 
 

The ultimate reasons for building a positive school culture is to create school effectiveness, advance 
school improvement, enhance student learning and increase teacher satisfaction. To achive these goals, it is 
necessary for a leader to be a visionary, to have a deep understanding of the culture in which they are rooted, and 
to demonstrate spiritual, moral and ethical qualities. Within each effective school organization, there is a specific 
culture made up of values and fundamental beliefs establishing the daily routine and motivate everyone to do 
their best. The leader’s dedication to the culture and vision of the school facilitate the amalgamation of values 
and beliefs of the staff within the school. In conclusion, principlas must get to know the existing culture in their 
school so as to be able to develop a direction and a sense of school culture that will be necessary for future 
sucsess. 
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