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Okul Yöneticilerinin Liderlik Stilleri İle Okul İklimi Arasındaki İlişki

 (Denizli Özel Eğitim Okulları Örneği)
Yavuz YILDIRIM

Bu çalışmanın amacı, Denizli Özel Eğitim Okulları evreni çerçevesinde okul yöneticilerinin liderlik stilleriyle okul iklimi arasında ilişki incelenmiş olup; anlamlı bir ilişki bulgusu saptanmıştır. Tarama modeli ve nicel yöntemlerin kullanıldığı araştırmanın çalışma grubununu, 2013-2014 eğitim-öğretim yılında Denizli ili özel eğitim okullarında görev yapan 216 öğretmenden oluşmaktadır. Araştırmada ölçme aracı olarak, birinci bölümde Bass-Avolio tarafından geliştirilen ve Türkçeye “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği” olarak çevrilen;  (Multifactor Leadership Questionnaire -MLQ), İkinci bölüm ise ilköğretim okullarındaki örgüt iklimini belirlemek amacıyla kullanılan ve Yalçınkaya (2000) tarafından Türkçeye uyarlanan “Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği”dir. Elde edilen veriler SPSS 16 programına aktarılarak bilgisayar ortamında analiz edilmiştir. Verilerin analizinde betimsel istatistik yöntemleri(Aritmetik Ortalama, Standart Sapma) ve Pearson analizi kullanılmıştır. Yapılan proje çalışmasında kullanılan ölçekler neticesinde Denizli Özel Eğitim Okullarında dönüşümcü liderlik stilinin öğretmenler tarafından daha çok tercih edilir, liderlik stili olarak bulgusu saptanmış; dönüşümcü liderlik stili ile örgüt çalışanlarının okul ikliminin samimiyet düzeyinin yüksek düzeyde pozitif ve anlamlı bir ilişkisi olduğu görülmüştür. Serbest bırakıcı liderlik stili ile samimiyet arasında alt düzeyde, negatif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmüştür.
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BÖLÜM 1

GİRİŞ

Eğitim-öğretimin vazgeçilmez birincil unsurlarından olan öğretmenlerin bulundukları okul ortamları eğitim-öğretim sürecini olumlu ve olumsuz olarak direkt etkilemektedir. Eğitim çalışanı olan öğretmenler insan doğası gereğince bulundukları ortam ve kişilerle etkileşim ve sosyalleşme içindedirler bu bağlamda okulu yönetim sürecinin başında bulunan okul yöneticilerinin bilhassa da okul müdürlerinin okula, olaylara, öğretmenlere bakış açıları değerlendirmeleri öğretmenleri etkilemekte okul etkililiğiyle bağlantılı olarak okul kültürünü ve okul iklimini şekillendirmektedir.

Okul ikliminin oluşmasında okul müdürlerinin liderlik stilleri, çalışanları olumlu ve olumsuz şekillendirirken öğretmenlerin potansiyellerini ortaya koyması, örgüte bağlılık, verimlilik, lideri kabul etme, vizyona sahip çıkma, misyon doğrultusunda hareket etme gibi etmenler önem arz etmektedir.

Okul Müdürlerinin ortaya koydukları tutum ve tavırların okul iklimini olumlu ya da olumsuz etkilediğini bilmesi ve bu çerçevede davranış belirlemeye çalışması örgütün gelişimi açısından da değerlidir.

Eğitim yönetiminin bilimsel, demokratik, çağdaş temeller içinde yapılması öncelikle okul müdürlerinin sorumluluğundadır. Bu çerçeve okul iklimlerinin daha yaşanabilir ve üretken olmasını sağlayacaktır.

Özel Eğitimin, gerek veli gerek öğrenci gerekse de okul sacayağında zorlu bir süreç olduğu malumun ilanı olmakla beraber Türk Milli Eğitim Sisteminde özel eğitim uygulanma biçimleri ve çalışanlar açısından çeşitli yaşanılan zorluklar da sistemin çalışmasında başlıca olumsuz faktörler olarak sıralanabilir. Bu hususta Denizli Özel eğitim okullarında yapılan iş bu çalışma İlimiz diğer okullarına göre farklılıklar arz etme özelliği taşıma açısından bilimsel olarak bir yenilik taşıyacaktır.

a. Problem 

Öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin liderlik stilleri nelerdir? Bu stiller ile okul iklimi arasındaki ilişkilerde anlamlı farklılıklar var mıdır?

Alt problemler 

1. Öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin liderlik stilleri nelerdir?
2. Öğretmen görüşlerine göre okul iklimi algı düzeyleri nedir?
3. Öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin liderlik stilleri ile okul iklimi arasında anlamlı bir ilişki var mıdır?
b. Amaç
Örgüt iklimi bir örgütü diğer örgütlerden ayıran ve örgütteki işgörenlerin davranışlarını etkileyen özellikler bütünü olarak tanımlanabilir (Hoy ve diğerleri, 1991). Örgüt iklimi, örgütün kişiliğini ifade eder; örgütü bir bütün olarak betimler ve bir örgütün önemli ortak özelliklerini algılanma biçimi olarak da tanımlanabilir ( Demirel, 2003). Örgüt iklimi, okulların doğasını analiz etmede kullanılan bir çerçeve olarak görülebilir ( Hoy ve Miskel, 1987). Bir okulun iklimi, o okulu diğer okullardan ayıran ve üyelerinin davranışını etkileyen içsel özelliklerin tümünü yansıtır. Bu nedenle, iklim kabaca okulun kişiliği olarak kabul edilebilir. Birey açısından kişilik ne ise okul açısından iklim odur ( Hoy, 1990 ; Hoy ve Hannum, 1997). 

Okulların etkili ve yeterli olmasının ön koşullarından biri olan iklimin çalışanlar üzerindeki yadsınamaz etkisinden dolayı liderlerin yöneticilik özelliklerinin çalışanları etkilediği düşünülerek olumlu okul iklimi oluşturmada okul yöneticilerine düşen sorumluluklar yakın planda incelenmelidir.

c. Önem

Bu araştırmanın amacı, 2013-2014 Eğitim-Öğretim yılı kapsamında, Denizli ilindeki Özel eğitim okullarında görev yapan öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin liderlik davranışını ve okul iklimini belirlemek, okul müdürlerinin liderlik davranışı ile okul iklimi arasındaki ilişkiyi ortaya koymak, okul müdürlerinin liderlik davranışlarının ve okul ikliminin çeşitli değişkenlere göre farklılaşıp farklılaşmadığını tespit etmeye yöneliktir.

Eğitim kurumları eğitim alanındaki hızlı değişimlere ayak uydurmak ve kendini hazırlamak zorundadır. Bu değişikliği sağlayacak olanlar da yönetici pozisyonunda olan okul müdürleridir. Bu araştırma, okul yöneticilerinin değişime ayak uydurmak adına hangi liderlik vasıflarına sahip olması gerektiğini ortaya koyduğu için önemlidir. 

Okul müdürleri, sadece okullarındaki teknik konularla ilgilenen, bürokratik yönetim süreçlerini takip eden ve mevcut durumu koruyan bir kişi olmayıp çağımızın zorunlu kıldığı değişimi takip eden ve okulunda uygulayan bir yönetici olmak zorundadır. Bu araştırma geleneksel bir yönetici olmak yerine eğitim lideri olmak için yapılması gerekenleri ortaya koymak adına önemlidir. 

Bu araştırmayla okul yöneticilerinin liderlik stilleri ile okul iklimi arasındaki ilişkinin düzeyini belirlemek ve bu ilişkinin çeşitli değişkenler açısından farklılaşıp farklılaşmadığını tespit etmek amaçlanmıştır. 

Bu çalışmayla elde edilecek bulgular, özel eğitim okullarında görev yapan öğretmen ve yöneticilere, öğretmen yetiştiren kurum ve kuruluşlara farkındalık kazandırma ve veri sağlama açısından önemlidir.

Okul müdürünün liderlik davranışları okuldaki havayı belirler. Bu atmosfer de öğretmenlere, öğrencilere, okuldaki diğer personele ve velilere yansır. Okul müdürünün davranışları, insanlar arası iletişimi, yönetim ilkeleri, inançları, tutum ve tavırları okul ikliminin şekillenmesinde en temel faktörlerden biridir. Okul müdürünün rollerinden birisi de okulda olumlu bir iklim oluşturma olarak belirtilebilir (Sağnak,M., Şentürk,C., İlköğretim Okullarında Müdürlerin Liderlik Davranışları ile Okul İklimi Arasındaki  İlişki.Türk Eğitim Bilimleri Dergisi,10(1),s.32-33).
d. Varsayımlar

Bu araştırmada aşağıdaki varsayımlardan hareket edilmiştir. 

1) Araştırmaya katılan öğretmenler, “Liderlik Davranışlarını Betimleme Ölçeği” ve “Örgütsel İklimi Betimleme Ölçeği”nde yer alan soruları tarafsız ve samimi bir şekilde yanıtlamışlardır. 

2) Veri toplama araçları, araştırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterlidir. 

3)  Seçilen örneklem evreni temsil etmektedir.

e. Sınırlılıklar

1) Araştırma, Denizli ili Özel Eğitim Okullarındaki görev yapan öğretmenleri kapsamaktadır.

2) Araştırma, veri toplama aracı olan anket soruları ve bu sorulara öğretmenlerce verilen yanıtlarla sınırlıdır.  

3) Araştırma, 2013-2014 eğitim-öğretim yılıyla sınırlıdır.

      f. Tanımlar   

Lider: Kendini izleyenlerin kendine yaptığı olumlu etkiden, ortalama olarak daha çoğunu onlara yapabilen kişi.

Liderlik Stilleri: Özellikler Yaklaşımı, Davranışsal Yaklaşım, Durumsallık Yaklaşımı, Çağdaş Yaklaşımlar 

Okul İklimi: Okul çalışanlarının özellikle öğretmenlerin örgüte kimliğini kazandıran, görevlilerin davranışlarını etkileyen ve onlar tarafından algılanan, örgüte egemen olan tüm özellikler dizisidir. Örgüt İklimini belirleyen etmenler ise şu şekilde sıralanabilir.1) İnanma, güvenme ve güvenlik duygularının durumu, 2) Açıklık, içtenlik duygularının durumu, 3) Yardımlaşma ve yardımseverlik duygularının durumu, 4) Katılma ve katılma duygularının durumu, 5) Doyum-umut-beklenti düzeyleri ve duygularının durumu.   

BÖLÜM 2

KURAMSAL ÇERÇEVE ve İLGİLİ ARAŞTIRMALAR

LİDERLİK KAVRAMI VE LİDERLİK YAKLAŞIMLARI

İnsan, sosyal bir varlık olarak, kişisel ihtiyaçlarını gidermek için grup içerisinde yer almak durumundadır. Grup oluşturmadan, insanların birey olarak tek başına yaşayıp, bütün istek ve ihtiyaçlarını karşılaması mümkün değildir. Araç – amaç döngüsü içerisinde, insanlar grup olarak yaşayıp ve bunun doğal bir sonucu olarak grubu yönetecek, ortak hedefe götürecek kişiye de ihtiyaç duyarlar (Güner, 2002:5; Eren, 1998: 342).

Truman, lideri, başkalarının yapmak istemediği ve sevmediği işleri onlara yaptırma yeteneğine sahip kişi olarak tanımlamaktadır (Manske, 1994:1, akt. Güner, 2002:6). Buna karşın, Cüceloğlu, bir insan ancak yönetilecek birisi varsa yönetici olabilir diyerek, liderlik veya yöneticiliğin deterministik bir yapısı olmadığını, şartsal bir durum olduğunu vurgulamaktadır (1998:218, akt. Güner , 2002 :8). Belirtilmesi gereken noktalardan ikincisi ise, ast – üst ilişkisinin olduğu biçimsel örgütlerden, biçimsel olmayan bir yapıya sahip olan aile gruplarına kadar uzayan süremde, etkileyen – etkilenen veya lider – izleyen ilişkisinin varlığıdır.

Lider; belli bir durum, zaman ve koşullar altında bir grup üzerinde; insanların örgütsel hedeflere ulaşmak için gönüllü olarak çabalamasını teşvik eden, ortak hedeflere ulaşmada yardımcı olan, tecrübelerini aktaran, izleyenlerinin, uygulanan liderlik türünden hoşnut olmalarını sağlayan kişi, liderlik ise, amaçları gerçekleştirmek için grup aktivitelerini etkileme sürecidir (Werner, 1993:17). 

Wadsworth (1997)’a göre liderlerin sahip olduğu özellikler şunlardır (Akt. Sezer, 2005, s.14): 

• Yönetmekten çok liderlik etme arzusuna sahiptirler. 
• Çalışanların moralini yüksek tutarlar. 
• Takım çalışmasını ve birlikteliği özendirirler. 
• Enerji, tutku ve şevk sergilerler. 
• Yönlendirdikleri insanlara odaklıdırlar. 
• Geleceğe ümit ve iyimserlikle bakarlar. 
• Gerektiği zaman risk alırlar. 
• Kendilerine karşı dürüsttürler. 
• Bütün aksiliklere karşı yollarına devam ederler. 
• Kendi işlerini ve alanlarını çok iyi bilirler. 
• Sahip oldukları değerlerini insanlarına aktarmaya çalışırlar. 
• Kendilerini müşterilerinin istekleri doğrultusunda yönlendirirler. 
• Uzun dönemli bir bakış açısına sahiptirler. 
• Sürekli para girdisi sağlarlar. 
• Yanlışları hoş görürler. 
• Hedefleri ve standartları belirlerler. 
• Zor durumlarda sakin davranırlar 

Liderlerin kullandıkları güç kaynakları şunlardır (Çelik, 2004, s.188): 

 Yasal güç: Liderin hiyerarşik yapı içindeki konumuna ya da rolüne bağlı olarak sahip olduğu yetkiye dayalı güçtür. İzleyenler, liderin örgüt içindeki konumuna göre, onun meşru gücüne itaat etmeye çalışırlar. 

 Ödül gücü: Lider, ödül gücünü kullanarak astlarının yeteneklerini değerlendirir. Kime ne kadar ödül verileceğine lider karar verir. 

 Zorlayıcı güç: Ödül gücünün karşıtı olan bir güçtür. Lider, zorlayıcı gücü kullanıp astlarının olumsuz davranışlarını cezalandırarak kontrol etmeye çalışır. 

 Uzmanlık gücü: Liderin sahip olduğu özel yetenek ve bilgiye bağlı olan güçtür. Liderin eğitim ve deneyim durumuna bağlı olarak kullanılır. 

 Karizmatik güç: Liderin kişisel karizma, inanç ve düşüncelerinin oluşturduğu güçlü etkiden kaynaklanır. Bu güç çok az liderde bulunan bir etkileme gücüdür. 

İyi bir lider olmak için ön koşul, çok iyi bir yönetici olmaktır. Ancak her “çok iyi yöneticinin” lider olamayacağı da bir gerçektir. Burada çok basit bir yaklaşımla, lider ile yönetici arasındaki çizgiyi tanımlamak gerekir. Bilindiği gibi yönetici, görevi güce dayanarak, lider ise astlarına isteterek yaptırır. Ast göreve kendini adar ise, en iyi sonuçlara ulaşmak için tüm gücünü işe koşar.

Tablo  1.1 Yönetici ve Lider Farkı Tablosu 

	YÖNETİCİ

	LİDER

	İdarecidir 
	Yenilikçidir 

	Tekrarcıdır 
	Orijinaldir 

	Devam ettiricidir 
	Geliştiricidir 

	Sistem ve yapılar üzerinde odaklanır 
	İnsanlar üzerine odaklanır 

	Denetime güvenir 
	Doğruluğa güvenir 

	Kısa vadeli görüşe sahiptir 
	Uzun vadeli görüşe sahiptir 

	Nasıl ve ne zaman biçiminde soru sorar 
	Neden niçin soruları önemlidir 

	Her zaman gözlerini tabanda gezdirir 
	Gözlerini yatay düzlemde gezdirir 

	Klasik anlamda iyi askerdir 
	Kendisidir 

	Düşünceleri doğrudur 
	Doğru düşüncededir 

	Mevcut durumu kabul eder 
	Mevcut duruma kafa tutar 


Kaynak: ( Bennis, 1989.akt. Keçecioğlu, 1998:10 ) 

Liderlik Yaklaşımları

1. Klasik Yaklaşımlar 
Liderlik kavramıyla ilgili ilk araştırma ve çalışmalarda liderlerin kişisel özellikleri ve nitelikleri üzerinde durulmuştur. Bu araştırmalarda lideri lider yapan özellikler ve niteliklerin ne olduğu araştırma konusu olmuştur. Stogil, Ghiselli gibi araştırmacılar lideri lider yapan özellikleri araştırırken, Mc Gregor, William Ouchi ve Alfred Joeger gibi araştırmacılar da lideri lider yapan nitelikler konusunda çalışmalar yapmışlardır.

1.1 Özellikler Kuramı

Özellikler yaklaşımlarında liderleri diğerlerinden ayıran özellikler üzerinde durulmuştur. Belirli bir grupta bir kişinin önder olarak belirlenmesi ve grubu yönetmesi nedeninin bu kişinin taşıdığı özelliklere dayandığı varsayımıyla hareket eden Özellikler Kuramı’nda, liderin fiziksel ve kişisel özellikleriyle takipçilerinden farklı olduğu vurgulanmıştır. (Koçel, 1995: 587) Bu kapsamda genellikle liderlik özellikleri olarak zekâ, kendine güven, enerji, bilgi v.b. ifade edilmiştir. (Kırel, 1998:186)

1.2 X ve Y Kuramları 
X ve Y Kuramları Mc Gregor tarafından formüle edilmiştir. X kuramı ve Y kuramı, aslında insanın davranışlarını incelemektedir. Dolaylı olarak da liderliği incelediği düşünülmektedir. Çünkü bu kuramlar esas olarak insanı tek boyutlu olarak inceler. Sadece işgörenin davranışlarını ve işgörene nasıl liderlik edileceğini incelerken, işgören için eski ve yeni iki görüşü birbirleriyle karşılaştırır. (Başaran, 1998: 51) ‘Mc Gregor, insan doğası ile güdüleme arasındaki ilişkileri X ve Y Kuramları altında toparlamaya çalışmıştır. Yazara göre uygulamada yöneticiler bu iki kuramdan birini benimseyerek, insanı o kuramın bilgileri ışığında güdülemeye çalışmışlardır.’ (Şimşek, 1999: 196)

2. Davranışsal Liderlik Kuramları 
Davranışsal liderlik teorilerinde liderin özelliklerinden çok, liderlik davranışları öne çıkmaktadır. (Koçel, 2001:470) Bu yaklaşımlarda liderleri etkin ve başarılı kılan özelliklerinden liderin kişisel özelliklerinden çok onun liderlik yaparken gösterdiği davranışlar olduğu varsayımından hareketle araştırmalar yapılmıştır. Dolayısıyla, liderle izleyicilerinin ilişkileri, liderin özelikleri üzerine değil, tavır ve davranışlarının grup tarafından kabul edilip edilmemesi üzerine oturtulmuştur. Bu çalışmalarda liderlerin davranışlarının temel yönelimleri belirlenmeye çalışılmıştır. Liderlerin astları ile iletişim şekli, amaçları belirleme şekli, planlama ve kontrol şekli gibi davranışlar liderin etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak ele alınmıştır. (Owens, 1976:226) 

Davranışsal yaklaşım kapsamında yapılan çalışmalar:
2.1 Michigan Üniversitesi Çalışmaları 
Michigan Araştırmaları örgütlerde liderlik konusunda yapılan kapsamlı bir araştırmadır. Michigan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü kurulmasının ardından 1948’de Rensis Likert başkanlığında liderlik araştırmasına başlamış ve 1950’de liderliğe ilişkin ilk raporunu yayınlamıştır. Araştırma örgüt içinde yüksek verimli ve düşük verimli bölümlerin yöneticilerinin liderlik özelliklerindeki farklılaştırmayı ortaya çıkarmayı amaçlamıştır. (Başaran, 1998: 44)

Liderler ve izleyiciler, yöneticiler ve astlarla yapılan görüşmelere dayalı olarak elde edilen verilerin analizinde, iş ve birey merkezli olmak üzere iki tip liderlik davranışı tanımlanmıştır.

2.2 Ohio State Üniversitesi Çalışmaları 
Ralf M. Stogdill tarafından 1940’lı yılların sonuna doğru başlatılan ve 1950’li yıllarda sürdürülen Ohio Araştırmaları, örgütlerde görülen liderlik davranışlarını ortaya koymak için yapılmıştır. Araştırma için “Lider Davranışını Betimleme Anketi” uygulanmıştır.

Buna göre liderin “ilişkiye yönelik” ve “yapıya yönelik” davranış biçimleri gösterdiği bulunmuştur. (Kırel,1998:187) Ohio çalışmalarında, liderlerin davranışları “yapıyı harekete geçirme” ve “anlayış” olmak üzere iki bağımsız boyutta incelenmiştir. Yapıyı harekete geçirme boyutunda lider iş üzerinde yoğunlaşmışken, anlayış boyutunda lider çalışanların duygu ve düşüncelerine karşı duyarlıdır. Michigan Üniversitesi çalışmalarından farklı olarak Ohio çalışmalarında her iki boyutun birbirinden bağımsız olarak hareket edebileceği öngörülmüştür. (Ergeneli, 2006:219)

2.3 Sistem 1-4 Kuramı 
Michigan Üniversitesi çalışmalarının devamı olarak geliştirilen bir kuramdır. Sistem-1 ‘İstismarcı Otokratik’ Sistem-2 ‘Yardımsever Otokratik’ Sistem-3 ‘Katılımcı’ Sistem-4 ise ‘Demokratik’ olarak tanımlanmaktadır. Burada Sistem-1 astlara güvenmeyen, astların fikrini nadiren alan; Sistem-2 astların fikrini bazen soran efendi-köle güven anlayışına sahip; Sistem-3 kısmen güvenen ve genel olarak astların fikrini alan; Sistem-4 ise daima astların fikrini alan ve tam olarak güvenen liderlik anlayışlarını temsil etmektedir. (Koçel, 2001:475)

3. Durumsallık Yaklaşımı

Durumsallık yaklaşımının temel varsayımı, en uygun liderlik davranışının koşullara ve duruma göre değişeceği varsayımına dayanır. Liderlik olayını koşulları da dikkate alarak ele alan bu yaklaşıma göre, liderin etkinliğini belirleyen faktör içinde bulunan koşullardır. Yani liderlik süreci, lider, izleyiciler ve koşulları arasındaki ilişkilerden oluşan karmaşık bir süreçtir. Bu kurama göre, liderliğin etkinliğini belirleyen faktörler: amacın niteliği, izleyicilerin yetenekleri ve bekleyişleri, organizasyonun özellikleri, lider ve izleyicilerin geçmiş tecrübeleri, örgütsel hava gibi faktörlerdir. (Koçel, 2001: 466-477)

3.1 Fiedler’in Koşul Bağımlı Liderlik Modeli 
Fiedler, liderlik durumlarını sınıflandırırken üç boyutlu bir sistem öngörmektedir. Bu boyutlar; (1) liderin grup üyeleri ile olan bireysel ilişkileri, (2) grubun yürütmekle yükümlü olduğu görevler ve bunların derecesi, (3) liderlik konumunda bulunan güç ve otorite. (Ergun, 1981: 15) 

Fiedler, durumsallık yaklaşımını tanımlamak için lider-üye ilişkileri, görev yapısı ve liderin pozisyonunun gücü olmak üzere üç faktör belirlemiştir. (Kırel, 1998: 190). 

3.2 Reddin’in Üç Boyutlu (3-D) Liderlik Modeli

Davranışçıların iki boyutlu lider davranışlarını Reddin, üç boyutta ele almıştır. Reddin, Ohio Üniversitesi çalışmalarına “etkililik” kavramını etkileyerek liderliği üç temel boyutta ele almıştır. (Can, 1981: 30-31)

Reddin, 3-D (Üç Boyut) Teorisi’nde boyutlar, ‘işe dönüklük, insana dönüklük ve etkinlik’ boyutlarıdır.

3.3  Araç (Yol)-Amaç Teorisi

Bu kurama göre insanlar, benimsedikleri bir amaca ulaşmak ve önlerine çıkan engelleri aşmak için gereken çabayı göstererek yolu açarlar, böylece etkili olurlar. (Hitt vd., 1979, Alıntılayan Başaran, 1998: 62) Evans ve House göre, dört çeşit liderlik tanımlaması vardır. Bunlar: Yönlendirici, destekleyici, katılımcı ve başarı merkezli liderlik olarak adlandırılmaktadır (Ergeneli, 2006:225). Bu teoriye göre, yönlendirici liderlik, otoriter liderlik olarak da tanımlanmaktadır (Koçel, 2001:482).

3.4 Vroom, Yetton ve Jago Modeli 
Victor Vroom ve Philip Yetton tarafından geliştirilen bu yaklaşım House’ın Path-Goal teorisinde temel aldığı liderlik davranışlarının çevre koşullarından etkilendiği temeline dayanmaktadır. Bu yaklaşıma göre liderin davranışları organizasyon içindeki hava ve koşullardan etkilenir. Ayrıca lider davranışlarını etkileyen bir diğer unsurda lider ve grup üyelerinin ortak aldığı kararlardır. (Erdoğan,1991,351). 

Model kısaca liderin karar alma sürecinde izlediği yollar ve karar verme sürecine çalışanları ne zaman ve ne ölçüde katılması gerektiğinin üzerinde durmuştur. 

Modeldeki liderlik stilleri; tek başına karar verme, astların bilgilerini alıp kararı kendi başına verme, astların bilgi ve değerlendirmelerini alıp kararı kendi başına verme, astları ile durumu tartışıp kararı kendi başına verme ve grup olarak tartışıp karar vermedir. (Ergeneli, 2006:226) 

3.5 Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Modeli

1. Yöneltici Liderlik Biçemi: Lider izleyenlerin rolünü açık bir biçimde tanımlar ve izleyenlere neyi, nerede, ne zaman ve nasıl yapacaklarını bildirir, performanslarını denetler. İletişim tek yönlüdür.

2. Öğretici Liderlik Biçemi: Lider izleyenlere kararları açıklar, onların önerilerini alır, ancak, izlemeye ve denetlemeye devam eder.

3. Destekleyici Liderlik Biçemi: Lider, izleyenlere kararları açıklar, onların önerilerini alır, ancak, izlemeye ve denetlemeye devam eder.

4. Yetki Göçerici Liderlik Biçemi: Lider izleyenlere yetki göçerir ve sorumluluk verir (Erçetin, 2000, s:44).

4. Liderlikte Yeni Yaklaşımlar

4.1 Etkileşimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklaşımı

Etkileşim Liderlik yaklaşımı, grubun gereksinmelerini en iyi bir şekilde karşılayabilen kimselerin lider olduğu görüşünü savunur. Burada etkileşime neden olan unsurlar, grubun gereksinmeleri ve liderlerin kişisel özellikleridir. (Kağıtçıbaşı, 1999: 294) 

Etkileşimci lider özelliklerini şu şekilde özetlemek mümkündür. Etkileşimci liderlikte basit olarak, lider almak istediği bir şey için izleyicilerine istediklerini vermektedir. Aralarındaki ilişki karşılıklı bağımlılığı içermektedir. İzleyicileri için liderlerinin isteklerini yerine getirmek çok önemlidir. Bunun yanında liderlerde sık sık izleyicilerinin beklentilerini karşılamak durumundadır. Etkileşimci liderlik, liderin izleyicilerinin değişen gereksinimlerini hangi ölçüde karşılayabildiğine bağlıdır. (Peggy vd., 1999:303)

4.2 Dönüşümcü-Yenilikçi (Transformasyonel) Liderlik Yaklaşımı 
Dönüşümcü liderlik anlayışa göre, lider izleyicilerin ihtiyaçlarını, inançlarını ve değer yargılarını değiştiren, organizasyonları değişim ve yenilenmeyi gerçekleştirerek üstün performansa ulaştıran kişidir. (Luthans, 1995: 357) 

Dönüşümcü lider, grup içindeki insanların birbirleriyle olan ilişkilerini geliştiren ve aralarındaki iletişimi arttırıp düzenleyen bir yapıya sahiptir. Dönüşümcü lider aynı zamanda, grubun ve organizasyonun kendini tanımlayabilmesi ve güven duygusunu arttırmasına önem vererek astları sadece var olma amacı gütmekten uzaklaştırarak, başarı ve gelişmeye doğru yönlendirir, yaratıcıklarının geliştirilmesini sağlayacak bir zemin oluştururlar. (Yıldız, 2002: 233) 

4.3 Karizmatik Liderlik Yaklaşımı

Karizma, lidere güvenmeyi ve koşulsuz itaati sağlayan gizemli bir çekim gücünü ifade etmektedir. (Ergeneli, 2006:233) Karizma, liderin bireysel özelliği olarak kabul edilmektedir, bu tip liderler kendilerine güvenirler, kendi düşüncelerine inanırlar ve insanları etkileme ihtiyaçları fazladır. (Kırel, 1998:197)

Karizmatik liderlerin kullandığı otorite de karizmatik otoritedir.

Karizmatik liderler, olağanüstü performansa ulaşmaları için çalışanlarını teşvik ederek, onlar üzerinde güven, itimat ve inanç oluşturabilirler. (Howell ve Avolio: 1995: 262)

4.4 Vizyoner Liderlik 
Synder (2002), vizyoner liderliği, örgütün geleceğine yönelik bir vizyon geliştirme, uzun vadeli ihtiyaç ve beklentileri karşılama ve küresel eğilimleri görebilmeye dayalı bir liderlik yaklaşımı olarak tanımlamıştır (Akt. Sezer, 2005, s.22). 

Vizyoner lider, üstün bir yetenekle analiz ve sentez ettiği yeni bir bakış açısıyla geleceğe bakabilir. Vizyoner lider, vizyonu örgütün bütün kademelerine başarıyla iletip kurumsallaştırabilir. Bu lider, sadece güce sahip olmakla kalmaz; düşünceleriyle kendini izleyenleri etkileyebilir. Vizyon, işgörenler ve örgüt tarafından doğru algılanan ve zamanlaması doğru olan, işgörenlerde coşku ve bağlılık oluşturan bir ikna sözleşmesidir ve örgütsel yaşamda kurumsallaşması, emirlerle ya da baskıyla gerçekleşmez.. (Durukan, 2006, ss.281-282).

Vizyoner liderlik, okul yöneticisinin kendini geliştirmesine katkıda bulunur. Vizyoner okul yöneticisi, hem sezgi hem düşünce gücünü kullanarak vizyonun okulun ortak bir resmi haline gelmesini sağlar. Bunun için okul yöneticisinin gelecekte okulunu nasıl görmek istediğini belirlemesi gerekmektedir. Okul yöneticisi bu konuda öğretmenlerle işbirliği yapar. Okul yöneticisinin vizyonu her zaman paylaşılmayabilir, bazen herhangi bir öğretmenin geliştirdiği vizyon, okulun ortak vizyonu olabilir. (Durukan, 2006, ss.283-284).

4.5 Öğretimsel Liderlik 
Balcı (1993)’ya göre 1980’li yıllarda temel bir yönetim rolü olarak ortaya çıkan öğretimsel liderlik, öğretim ve programın kontrol ve koordine edilmesine dayanmaktadır. Ancak okul liderliği alanında okulu yeniden yapılandırma yaklaşımı daha çok vurgulanmaya başlanmıştır. Etkili yöneticiler, öğretime çok önem verir, öğretime ilişkin amaç ve beklentilerini açıkça belirler ve bu amaç ve beklentilerin öğretmen ve yöneticilere ulaştırılmasını sağlarlar. Zamanlarının çoğunu, öğretimle ilgilenme ve öğretime destek verme, personele dönük olma gibi çabalarla öğretim sorunları ile ilgilenerek geçirirler (Akt. Akalın, 2009, s.37).

4.5.1.Örgüt

Örgütün değişik tanımları yapılmıştır. Barnard (1994), “Örgütü, iki veya daha fazla

bireyin bilinçli olarak koordine edilmiş etkinliklerinin veya güçlerinin bir sistemi” olarak

tanımlamış ve bir örgütün, ortak bir amacı başarmak icin aksiyona katkıda bulunmaya

gönüllü, birbirleriyle iletişime girebilen bireyler olduğunda ortaya çıktığını öne sürmüştür.

 Schein (1970) örgütü; “iş ve iş bolumu yapılarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarşisi

içinde, ortak amaç ya da amacın gerçekleştirilmesi için bir araya gelen insanların,

gerçekleştirdikleri faaliyetlerinin ussal eşgüdümü”, Etzoni (1964) “belirli amaçlara

ulaşmak icin kurulmuş toplumsal birimler”, Marc ve Simon (1958) ise, “üyeleri arasında

İlişkiden oluşan toplumsal bir yapı” olarak tanımlamışlardır. Geniş anlamıyla örgüt; belirli amaçlar doğrultusunda kişilerin çabalarının eşgüdümlendiği bir yönetim işlevi; amaç, insan, teknoloji boyutlarının etkileştiği bir sistem; kişiliğini belirleyen ve kendine özgü bir kültürü olan; işleri, mevkileri, çalışanları ve aralarındaki yetki ve iletişim ilişkilerini gösteren bir yapıdır.

4.5.2.Kültür

Kültür, toplumların tarihlerinden devir aldıkları maddi ve manevi mirasların toplamıdır (Kongar, 1972). Geniş kapsamlı olarak bakıldığında kültür, bir toplumun tüm yaşam bicimidir. Toplumun duygu, düşünce ve hareketlerinden oluşan kalıplar, kültürü oluşturur. Kültür, insanların fiziksel ve toplumsal çevrelerine uyum sağlayabilmeleri için yaratıkları maddi ve manevi eserlerin tümüdür (Tezcan, 1993). Kozlu (1986) ise, “kültürü bir toplumun tüm alanlarında ortak olan dini, ahlaki, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki tüm toplumsal olayların bir bütünü” şeklinde tanımlamaktadır. Kültür; bilgiyi, inancı, sanat ve ahlakı, örf ve adetleri kişinin içinde yaşadığı toplumun bir üyesi olması nedeniyle kazandığı değer, yetenek ve alışkanlıkları içine alan karmaşık bir bütündür (Erdoğan, 1997).

4.5.3 Örgüt Kültürü

Kültür, örgütleri saran toplumsal cevre şartlarının en önemli öğelerinden biridir, bu nedenle örgütlerin yaşama ve gelişmelerini geniş ölçüde etkiler. Örgüt kültürü örgüt

gerçeğinin görülmesine imkan veren düşünsel bir yapı yani bir paradigmadır. Bir paradigma kişilere kategoriler, rutin süreçler, iyi ve kötü çözüm önerileri sunar ve

üyelerin örgütte nasıl davranacaklarını bilme yeteneklerini arttırır. Diğer bir deyişle bir

örgütün paradigması, kişilere paylaşılan yapılar, ortak dil ve referanslar sunarak örgütün içindeki bir probleme çözüm getirmede benzer yaklaşımlardan yola çıkmayı sağlar(Atay, 2001).

Örgüt kültürü, “bir örgütün içindeki insanların davranışlarını yönlendiren normlar,

davranışlar, değerler, inançlar ve alışkanlıklar sistemidir” (Dinçer, 1992:271). Kültür,

insanlara yapmak zorunda oldukları şeylerin neler olduğu ve nasıl davranmaları

gerektiği konusunda duygu ve sezgi kazandırır. Başka bir ifade ile örgüt kültürü, örgüt

üyelerinin düşünce ve davranışlarını şekillendiren hakim değer ve inançlardır.

Türk kamu sektöründe hâkim olan bürokratik kültür, tüm iş görenlerin belli sembollere, değerlere, davranış kalıplarına ve varsayımlara uygun davranmasını gerekli kılmaktadır. Örneğin yöneticinin odasından geri geri çıkılması; protokole aşırı özen gösterilmesi; üstlerin görüldüğü anda ayağa kalkılıp ceket düğmelerinin iliklenmesi gibi davranışlar bürokratik kültürün getirdiği tipik davranışlardır.

Örgüt kültürü üzerine yapılan çalışmalar genel olarak iki grupta incelenebilir. Birinci grupta yer alan çalışmalar örgütlerde fiilen çalışan yöneticiler tarafından kaleme alınmış, çalışanların davranışlarını etkileyen ve örgüte bağlılıklarını oluşturulan paylaşılan değer ve inanç sistemini ortaya koymuştur. Akademisyenler tarafından yapılan diğer çalışmalarda ise; değer ve inançlardan oluşan bir yapı olarak kavramsallaştırmaktadırlar. Sackmann’a (1991) göre akademisyenler örgüt kültürünü anlamaya odaklanırken, yöneticiler daha çok tahmin ve kontrol gibi yönetim faktörleri üzerinde durmuşlardır.

4.5.4 Örgüt İklimi

Etimolojik yönden iklim (climate) sözcüğü Yunanca'dan gelmektedir ve eğilim (temayül) anlamını taşır'. Bu sözcük yalnız ısı ve basınç gibi fiziksel olayları anlatmaz, aynı zamanda örgüt üyelerinden birinin iç çevreyi nasıl betimlediğini de anlatır. Yani psikolojik bir anlamı da vardır (Gilmer, 1971: 27). İnsanlarda tutum ve davranışlarını tahmin etmemize yardımcı olan kalıcı ve sabit özellikler olduğu gibi, örgütlerin de insanlar gibi katı, dost, sıcak, yenilikçi ya da tutucu gibi terimlerle ifade edilebilir özellikleri vardır. Bu özellikler seti örgütün psikolojik yanını oluşturur (Robbins, J994: 299). Psikolojik iklim kavramı sanayi psikolojisine 1960 yılında Gellerman tarafından getirilmiştir. Gellerman, örgüt kişiliği ve iklimine değinen ilk yazarlardan birisidir (Gellerman. [973: 74-76). Gellerman'a göre örgüt kişilikleri, bireylerdeki gibi açıkça belirlenmiş bir takım bölümlere konu olamazlar, her biri türlü yönlerden kendine özgüdür. Can, (1996) örgütün psikolojik ortamıyla örgütsel iklim arasında önemli bir bağ bulunduğunu vurgular. Bir başka açıdan, Örgütsel iklim kavramı; ortam, çevre, kültür, hava ve duygu ile eş anlamlı görülmekte ve bu tür kavramlar örgütün içsel kalitesini ve özellikle bireylerin yaşantılarını yansıttığı öne sürülmektedir (Tagiuri ve Litwin, 1968:26). Örgüt iklimi ve örgüt havası kavramları Türkçe araştırma ve yayınlarda çok kullanılmıştır(Ertekin, 1981; Güçlüol, 1979; Bursalıoğlu, 1982; Kaya, 1979). Hatta günlük hayatta "Havasına giremedi", "Havası bozuk" gibi örgüt havası kavramına ilişkin deyimlerin, "Çok soğuk davranıyor", "Fırtınalı günler yaşıyoruz", "Aramızdaki buzlar çözüldü" ve "Hava bulutlu" gibi örgüt iklimi kavramını çağrıştıran deyimlerin çokça kullanıldığı görülmektedir.

4.5.5 Örgüt İklimi İle Örgüt Kültürünün Belirleyicileri
Örgüt iklimi, muğlâk bir kavram olmasına rağmen, araştırmalar genel olarak kabul edilen bir iklim tanımı ortaya koymuş ve örgüt ikliminin belirleyicilerinin bir kısmını tespit etmişlerdir (Cherrington, 1994: 469) İklim terimi, bir örgütü diğer bir örgütten ayıran özellikler veya nitelikler setini ifade eder. Bıı tanım kişilik kavramına benzemekte olup, gerçekte örgüt iklimi, sık sık örgütün kişiliği olarak ima edilir. Tıpkı, kişilik kişilerin durağan özelliklerini gösterirken, iklim de örgütlerin durağan özelliklerini ve niteliklerini gösterir. İki kavram arasındaki farkı göstermek için onların belirleyicilerinin neler olduğunu ortaya koymanın çok mantıklı olacağı gerekçesiyle, örgüt ikilimi ve örgüt kültürünün belirleyicileri aşağıda sunulmuştur.

 4.5.5.1 Örgüt İkliminin Belirleyicileri

Örgüt iklimini etkileyen değişkenler çeşitli dahili (işletme içi) ve harici(işletme dışı) faktörleri kapsamaktadır. Mukayeseli bir liste hazırlanamamasına rağmen, aşağıdaki değişkenlerin herhangi bir örgütün iklimi üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.

a. Yönetimsel Değerler

Yönetsel değerlerin kararları etkileyen eylemlere götürmesinden dolayı yönetici değerleri iklim üzerinde önemli bir etkiye sahip olmuştur. Bu değerler veya bu değerleri çalışanların algılamasının, söz konusu örgütün formal veya informal), diktatör veya katılımcı (demokratik) ve kendi başına veya dostça olup olmadığı konusu üzerinde önemli bir etkisi olmuştur. Yapılan bir araştırma göstermiştir ki, yönetici değerleri,-örneğin çalışanların hırsızlıklarını azaltan perakendeci örgütler- içerisinde dürüstlük iklimi yaratabilmektedir.

b.Liderlik Tipi

Astlarına (emrindekilere) güvenen ve bunların örgüt kararlarına katılmasını isteyen liderler, tüm önemli kararları almaya ve sıkı kontrolü sürdürmeye ısrar eden yöneticilerce meydana getirilmesinde çok daha farklı bir sürdürmeye ısrar eden yöneticilerce meydana getirilmesinde çok daha farklı bir iklim yaratabilirler.

c. Ekonomik Şartlar

Ekonomi geliştiğinde ve örgüt başarılı olduğunda, yöneticiler daha cesaretIi olmaya ve daha büyük risklere girmeye istekli olmaya meylederler. Bununla beraber ekonomik gerileme (düşüş) dönemlerinde bütçeler çok sıkı ve yöneticiler daha çok tutucu (muhafazakar) kararlar almaya zorlanırlar. Ekonomik gerileme döneminde yeni programlar önerilmez ve yaratıcı fikirlere önem verilmez.

d. Örgüt Yapısı

Örgüt yapısının birkaç özelliği, örgüt ikliminin üzerinde yaygın bir etkiye sahip olmaya meyletmektedir. Örneğin, sabit raporlama ilişkilerine ve katı kurallara ve prosedürlere sahip bir örgüt soğuk ve dışa kapalı, ancak muhtemelen çok yeterli olarak algılanan bürokratik bir örgüt iklimi yaratmaya
e. Üyelerin Özellikleri
Örgüt üyelerinin kişilikleri, söz konusu örgütün iklimine katkı sağlamaktadır. Büyük ölçüde daha yaşlı veya az yüksek derecede eğitimli ve istekli çalışanlara sahip bir örgütten oldukça farklı bir iklime sahip olacaktır. Üyeleri, işletmenin sosyal faaliyetlerine katılan örgütlerde iklim, çok daha fazla dostçadır.

f. Sendikalaşma

Herhangi bir işçi sendikasının mevcudiyeti veya yokluğu, örgüt üzerinde yaygın bir etkiye sahiptir. Çalışanlar bir sendika için oy kullandığında ve bir işçi anlaşması imzaladığında, yöneticiler ile işçiler arasındaki ilişkiler, daha formel ve muhalif olmaya meylederler.

g.Örgütün Hacmi

Büyük örgütler, daha küçük örgütlerden çok daha sıkı, bürokratik ve şekilci (kuralcı) olmaya yönelirler. Küçük bir işletmede yaratıcı, yenilikçi ve birleştirici bir iklim tesis etmek büyük bir işletmedekine nazaran çok daha kolaydır. Çoğu yenilikler ve yaratıcı icatlar, küçük örgütlerde ortaya çıkmıştır.

h.İşin Yapısı

İşin çeşitleri ve endüstrinin türleri bir tek örgüt iklimi yaratmaya katkı sağlamaktadır. Kırsal toplumlardaki çiftçilik ve gıda üretimine, metropolit(başkent konumundaki şehirler) yerlerdeki bankacılık ve finansal yatırım şirketlerinden çarpıcı bir şekilde farklı olan bir iklim içerisinde yönlendirilir. Zaman baskısı ve yasaklar, günlük gazete işletmesindeki iklimi, kitap yayınlayan bir işletmenin ikliminden çok farklı olmasına katkı sağlar.

4.6 Örgütsel İklim Tipleri 
Can (2002)’a göre örgüt iklimi çeşitli açılardan sınıflandırılmış olsa da örgütler yapılarına göre açık sistemler ve kapalı sistemler olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Davranış bilimcileri tarafından en çok benimsenen iklim olan açık iklimde astlara güven, iletişimde açıklık, anlayışlı ve destekleyici liderlik, çalışanların özerkliği, yüksek verim amaçlarına sahip olma gibi özellikler bulunmaktadır. Bu iklimin tersi olan kapalı ya da tehdit edici iklimde ise otoriter liderlerin katı davranışları sonucunda oluşan emir komuta zincirine aşırı uyma eğilimi, yakından denetim ve sıkı sorumluluk politikası yüksek verimlilik elde edilmesini engellemektedir (Akt. Tahaoğlu, 2007, s.6). 

Örgütsel iklim araştırmaları sonucunda altı tip örgütsel iklim ortaya çıkmıştır.

4.6.1. Açık İklim (Open Climate) 
Birlikte çalışmaktan ve söz konusu örgütte olmaktan gurur duymak anlamına gelir. Çalışanlar, birbirleriyle ve yöneticileriyle birlikte çalışmaktan, dostça ilişki geliştirmekten dolayı örgütsel iklimi olumlu algılarlar. (Tutar ve Altınöz, ss.200-201) 

Aydın (2000)’a göre açık iklim, örgüt üyelerinin büyük ölçüde bir birlik duygusuna sahip oldukları bir örgütsel durumu belirlemektedir. Böyle bir okulda öğretmenler birbirleriyle sürtüşmeden, birbirlerinden şikâyet etmeden çalışırlar ve aşırı çalışmaktan bunalma görülmez. Okul müdürünün yönetim tarzı, öğretmenin görevini başarmasını kolaylaştıracak niteliktedir. Öğretmenler arasında haz ve doygunluk duydukları arkadaşça bir ilişki vardır. Öğretmenler yüksek düzeyde bir iş doyumuna sahiptir ve karşılaşacakları zorlukları aşacak derecede güdülenmişlerdir.

Örgütsel iticiler örgütü yürütebilecek ve görevleri tamamlatabilecek kadar güçlüdür. Açık iklime sahip okullarda görevli öğretmenler o okullarda bulunmaktan gurur duyarlar (Akt. Taşkıran, 2008, ss.35-36). 

4.6.2  Bağımsız İklim (Autonomous Climate) 
Paknadel (1988) ve Aksu (1994)’e göre açık iklimden en belirgin farkı, samimiyet ve uzak durma boyutlarının ortalamadan yüksek oluşudur. Bu iklime sahip okullarda sosyal gereksinimlere fazlaca önem verilmesine rağmen yönetici öğretmenlerle arasına psikolojik bir uzaklık koymaktadır. Toplantılar okul müdürünün duyurularda bulunduğu ve emir verdiği tek yönlü iletişim şeklinde gerçekleşir (Akt. Tanrıverdi, 2008, s.72). 

Halpin (1966)’e göre bu iklim tipinde öğretmenlerin morali açık iklimdeki kadar olmasa da yüksektir. Sosyal gereksinim ile sosyal doyumlara çok önem verilir. Okulda küçük baskı grupları olabilir fakata bu durum, grubun birbiriyle uyum içinde çalışmasına engel değildir. Öğretmenler biçimsel işlemlerle engellenemezler. Okuldaki yardımcı hizmetler öğretmenlerin kullanması için hazırdır. Okul müdürü, öğretmenlerin görevlerini kolaylaştırmak ve yönetimin işlerliğini artırmak için kurallar koyar ve uyulmasını ister. Yönetici, öğretmenlerle kendi arasına psikolojik bir kural koyar, fakat onlarla her gün ilgilenmek ister. Müdür, verim için öğretmenleri zorlamaz ve “Çok sıkı çalışıyor olmamız gerekir” gibi ifadelerde bulunmaz. Öğretmenler kendi kendilerine çalışır. Okul müdürü, öğretmenlerin aktivitelerine çok az öneride bulunur. Okul işlerinin başarımı için öğretmenler birlikte çalışırlar (Akt. Acarbay, 2006, s.23).

4.6.3  Kontrollü İklim (Controlled Climate) 
Görev ve sorumlulukların gereğini yerine getirmenin temel amaç olduğu bu iklimde, esnekliğe kontrollü biçimde izin verilir. İşgörenler görev ve sorumlulukları yerine getirmek konusunda yüksek bir motivasyona sahiptirler. Hem çalışanlar, hem de yöneticiler işe odaklanırlar. O nedenle çalışanların birbirlerinin duygularıyla ilgilenme fırsatları yoktur. 

Peker’e (1993) göre bu iklimde okul müdürü emredicidir. Sık sık “daha çok çalışmalıyız” der, ancak kendisi bunu uygulamadığı için etkili olmaz. Söyledikleri ile yaptıkları birbirinden farklıdır. Kendisi, çalışmasıyla iyi bir örnek olmadığı için, güdüleyici değildir. Eylemlerinde samimi değildir. Öğretmenlerin sosyal gereksinmeleri ile ilgilenmez. Herkesin girişimde bulunmasını talep eder; ama hiçbirinin liderlik yapmasına fırsat vermez. Öğretmenler ona samimi bakmazlar. Çözülme, engellenme, yakından kontrol boyutları açık iklime göre çok yüksek; moral, samimiyet, işe dönüklük ve anlayış gösterme boyutlarının çok düşük olduğu iklim tipidir (Akt. Akar, 2006, s.25). 

Halpin (1966)’e göre bu iklim tipinde, görevi yapmak esastır. Arkadaşlık ilişkileri için pek zaman verilmediği için sosyal gereksinimlere pek yer yoktur. Moral açık iklime göre düşüktür. Öğretmenler birbiriyle yakın arkadaşlık kurmazlar ve birbirlerinin kişisel sorunlarıyla ilgilenmezler ve yardımlaşmazlar. Genellikle kendi kendilerine çalışırlar ve sosyal izolasyon yaygındır. Öğretmenler devamlı işin içindedir. Okul müdürü, etkili ve emredicidir. Benim ileri sürdüğüm yol doğrudur. Başkasının düşüncesi beni ilgilendirmez anlayışı vardır. Öğretmenlerin sosyal gereksinimlerini karşılamak için çaba sarf etmez. Engelleme ve yakından kontrol boyutları olması gereken ortalamadan fazla, samimiyet ve anlayış gösterme boyutları ise düşüktür (Akt. Acarbay, 2006, ss.23-24). 

4.6.4 Samimi İklim (Familiar Climate) 
Bu iklimde dostluğa ve çalışanların sosyal ihtiyaçlarının karşılanmasına özel önem verilir. Yöneticiler çalışanlara pek müdahale etmez. Çalışanlar iş ortamında her bakımdan rahat bir iklim algılarlar. Bu tür bir iklimde verimlilik fazla vurgulanmaz. Sonuç olarak çalışanlar tam kapasite ile çalışma ihtiyacı duymazlar. 

Açık iklime göre, çözülme ve anlayış gösterme boyutları yüksek, moral ortalamaya eşit, işe dönüklük boyutu düşüktür. Örgütsel amaçlara ulaşmada gurup etkinlikleri, yönetim ve denetim az olmasına rağmen sosyal gereksinimlerin doyumu yüksektir. Okul müdürü aşırı anlayışlıdır, iş görenler bir ailenin mutlu üyeleri gibidir. İşlerin yapılması konusunda karar veren çok kişi vardır. Biçimsel işler ve gereksiz çalışmalar azdır. Kural ve ilkeler öğretmenlerin çalışmalarını kolaylaştıracak özelliktedir (Şentürk, 2010, s.57). 

4.6.5 Babacan İklim (Paternal Climate) 
Bu iklimde yöneticiler, örgütü kontrol etme ve çalışanların sosyal ihtiyaçlarını karşılama konusunda başarılı değildir. Babacan davranış çalışanlar tarafından samimiyetsizlik olarak algılanır ve motivasyon düzeyleri düşer. 

Peker (1993)’e göre hem öğretmelerle birlikte olmak isteyen hem de onları kontrol etmek isteyen başarısız müdür ile bezgin ve moralleri düşük öğretmenlerin bulunduğu okul tipidir. Okul müdürü çalışmaları ile iyi örnek olmadığı için öğretmenleri de güdeleyemez. Okulda olan her şeyi bilmeyi ve her şeyin yapılmasını istemesine rağmen doğru dürüst bir şey yapılmaz. Müdür, kendi sosyal gereksinimlerini karşılamak için anlayış gösterir. “En iyisini büyükler bilir.” düşüncesi hâkimdir (Akt. Taşdemirci, 2009, s.27). 

4.6.6. Kapalı İklim (Closed Climate) 
Bu iklime kayıtsızlık hâkimdir. Çalışanların ne başarı, ne de ait olma ve bağlılık hedefi vardır. İşbirliği görülmez. Yöneticinin, alışanların sosyal ihtiyaçlarını karşılama ve iş tatminleri konusunda yeterli çabası yoktur. 

Hoy, Tarter ve Kothkamp (1991)’a göre, kapalı iklim açık iklimin tam tersi özelliklere sahiptir. Bu iklim tipinde, müdür ve öğretmenler rutin, gereksiz ve önemsiz islerle uğraşırlar, kısıtlayıcı bir ortam bulunmaktadır ve az konuşurlar. Öğretmenlerin kararlara katılımı düşüktür, ilgisiz bir tutum içerisindedirler. Müdürün yönetimi; sert, kontrolcü ve emredicidir, ayrıca müdürün antipatik ve çalışanlara az destek veren bir tavrı vardır. Liderlik davranışları göstermez. Çalışmalarıyla iyi örnek olmaz ve güdüleyiciliği yoktur. Kişisel kurallar koyar. Tutarsız davranışlardan dolayı başarıyla karşılaşılmaz. Öğretmenlerin davranışları ise; ayrılıkçı, duyarsız, hoşgörüsüz ve samimi değildir. Ayrıca, öğretmenlerin moralleri de düşüktür (Akt. Akman, 2010, s.35). 

Aydın (2000) kapalı iklimin özelliklerini şöyle sıralamıştır: 

· Çok belirgin biçimde aşırı ilgisizlik, 
· Aşırı derecede bir engellenme, 
· Çok düşük düzeyde bir birlik duygusu, 
· Belirgin biçimde bir sosyal uzaklık, kopukluk, 
· Aşırı ölçüde üretimi vurgulama, 
· Düşük düzeyde bir göreve dönüklük ve 
· Sınırlı bir anlayış ve hoşgörü (Akt. Taşkıran, 2008, s.38). 

4.7 Okul İklimi

Okullarda örgüt ikliminin en yaygın tanımı ve ölçümü, Halpin ve Croft (1963) tarafından ilköğretim okullarına ilişkin olarak yapılan öncü çalışmaya dayanmaktadır. Onların yaklaşımı okullarda öğretmen-öğretmen ve öğretmen-müdür arasındaki etkileşimin önemli boyutlarını belirlemeye yöneliktir (Akt. Hoy ve diğerleri, 1991). Bu bağlamda, örgüt iklimi okulların doğasını analiz etmede kullanılan bir çerçeve olarak görülebilir (Hoy ve Miskel, 1987). İklim kavramı genellikle okulda ve sınıfta yaşam kalitesi olgusunu tanımlamak için kullanılır. Bir okulun genellikle okulda ve sınıfta yaşam kalitesi olgusunu tanımlamak için kullanılır. Bir okulun İkliminden söz edilirken ortam, atmosfer, nitelik ya da hava gibi kavramların da kullanıldığı görülür. Bu nedenle, okul ikliminin nasıl tanımlanması ve ölçülmesi gerektiği konusunda farklı görüşler söz konusudur(Dunn ve Harris, 1998). Bir okulun iklimi, o okulu diğer okullardan ayıran ve üyelerinin davranışını etkileyen içsel özelliklerin tümünü yansıtır. Okul iklimi, okul çalışanları tarafından algılanan, onların davranışlarını etkileyen ve okuldaki davranışlara ilişkin kolektif bir algıya dayanan okul ortamının göreli olarak tutarlı özelliğidir (Hoy ve Miskel, 1987). Okul ikliminin tanımlanmasına ve ölçülmesine ilişkin ilk çalışmalarda, öğretmen-öğretmen ve öğretmen-yönetici etkileşiminin önemli boyutlarının belirlenmesi şeklinde bir yaklaşım benimsenmiştir. Bu çalışmalarda, okul iklimi örgütsel kişilik olarak yapılandırılmıştır. Bu nedenle, iklim kabaca okulun kişiliği olarak kabul edilebilir. Birey açısından kişilik ne ise okul açısından iklim odur (Hoy, 1990; Hoy ve Hannum, 1997).

Okul yöneticisi bir lider olarak, örgütün varlığını sağlıklı bir şekilde sürdürebilmesini sağlamak için örgüt içerisinde oluşan çatışmaları çözmek zorundadır. Çatışmanın çözüm yollarını aramak ve doğru olan yöntemi belirleyerek uygulamaya koymak durumunda olan okul yöneticisi, liderlik vasıflarını da ön plana çıkararak bu süreçte kurumunu en iyi şekilde yapılandırmalıdır. Bu dönüşüm süreci içerisinde, çatışma kültürü oluşturularak bu kültürün okulun tüm birimlerinde doğru olarak algılanması ve çatışmalara karşı olumlu bir iklim oluşturulması sağlanmalıdır. (Doğan,S.,İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ile Kullandıkları Çatışma ve Çözüm Stratejisi  Arasındaki  İlişki. Eğitim ve Öğretim Araştırmaları Dergisi, c.1 s.4 s.228).
Okulun örgüt iklimini açık ve kapalı iklim olarak sınıflandıran çalışmalarda (Hoy ve Miskel, 1987; Hoy ve diğerleri, 1991), açık bir örgüt ikliminin en önemli özelliğinin yüksek düzeyde güven, etkili çalışma ve düşük düzeyde kaçınma olduğu belirtilmektedir. Bu özelliklere sahip bir okulda, müdür ve öğretmenler arasında gerçekçi ve açık bir etkileşim vardır. Okul müdürü, güven ekseninde liderlik davranışları gösterir, uygun yönlendirme ve duruma bağlı olarak gerekli desteği sağlar. Öğretmenler, birlikte etkili şekilde çalışırlar, yaptıkları işe ve okula bağlılık gösterirler. Açık bir okul ikliminde, görevin gerekleri ile sosyal ihtiyaçlar birlikte dengelenir. Kapalı bir okul iklimi ise açık okul ikliminin tam tersi özellikler gösterir. Kapalı okul ikliminde güven ve çalışma düşük, işten kaçınma yüksektir. Böyle bir okulda, öğretmenlerin moral düzeyi düşük, örgütsel bağlılıkları ve çalışma arzuları zayıftır. Müdür, etkili bir liderlik gösteremez, daha ziyade otoriter ve kontrol edici davranışlar sergiler (Hoy ve diğerleri, 2002; Hoy ve diğerleri, 1991).

Okul kültürünün oluşturulmasına ilişkin uygulamalarda şu noktalara dikkat edilmelidir:
1. Öğrenci başarısı ve okul performansı tüm göstergelerin başında geldiği için öğrenci gelişimine odaklanılmalıdır.

2. Okulu oluşturan tüm öğeler arasında tam katılım sağlanmalıdır.

3. Uzun vadeli gelişmeler hedeflendiği için acele çözümler uygulanmamalıdır.

4. Bilgiler ve veriler, sezgiler ve tahminlerden daha iyidir. Bu nedenle okulun mevcut durumunu saptar araştırmalar yapılmalı ve sorunların asılması çözüm önerileri uygulamaya dökülmelidir.

5. Çözümler konusunda ortak noktalara varılmalıdır.

6. Okul kültürü geliştirilirken yeni bir örgüt yapılması değil, var olan yapının iyileştirilmesi ve geliştirilmesi amaçlanmalıdır.

7. Okul kültüründe kalite anlayışının oluşturulması, sermaye yoğun değil, kişi yoğun bir süreçtir. Öğretmenlerin verilecek hizmet içi eğitimlerle öğrenci odaklı ve okulun başarısını arttırıcı şekilde çalışması sağlanmalıdır.

8. Öğretmen kurul toplantılarında verilen sözler havada kalmamalı eyleme dökülmelidir. Uygulamaya dökülerek sonuca varılabilir ve sağlam bir okul kültüründen bahsedilebilir (Eyüpoğlu, 2006: 33-34).

İnsan ilişkilerinin yoğun olarak yaşandığı örgütler olan okullarda, okul yöneticilerinden, insan ilişkileri becerilerine de sahip olması beklenir (Baykara, 2009). Etkili bir iletişim kurabilen yönetici okulda sağlıklı iklim oluşturulmasına katkı sağlar(Taş, 2009: 7). Okulda yönetici-öğretmen, etkileşiminin olumlu olması, gerek okulda okuyan tüm öğrenciler için gerekse okul bünyesinde çalışan personel için pozitif etki yaratacaktır (Taş, 2009:7). Araştırmalar göstermiştir ki, arkadaş canlısı, açık, destekleyici ve mükemmelliğe inanan ve bağlı olan müdürler öğrenci başarısına sebep olan bir okul iklimi ortaya çıkartırlar. Aynı zamanda öğrencilerine, meslektaşlarına ve okuluna bağlı olan, enerjik olan, öğrencileri için ulaşılabilir hedefler ortaya koyan öğretmenler de öğrenci başarısına neden olan bir okul iklimi oluşmasına katkıda bulunurlar (Korkmaz, 2005: 534).

Sackney (1988)’e göre okul iklimini belirleyen etkenler şunlardır (Akt. Karacaoğlu, 2008, s.23): 

· Okul imkanlarıyla ilgili özellikler, 
· Güvenli ve düzenli ortam, 
· Öğrenci katılım ile ilgili değişkenler, 
· Ödül ve övgülerin kullanımı, 
· Yüksek beklentiler, 
· Örgütteki meslektaşlarla ilgili süreçler (açık iletişim, karar verme, katılım), 
· Öğrenci-çalışan bağlılığı ve desteği, 
· Çalışan ilişkileri, 
· Yönetici- öğretmen ilişkileri, 
· Ev-okul işbirliği ve desteği, 
· Öğrenci morali, 
· Akran normları, 
· Öğretim liderliği, 
· Öğretmenlerin öğretim yeteneği 

5.Özel Eğitim

Türk Millî Eğitiminin genel amaçları doğrultusunda özel eğitimin temel ilkeleri şunlardır:
573 sayılı Özel Eğitim Hakkında Kanun Hükmünde Kararname (KHK) belirtilmiştir.
1. Özel eğitime ihtiyacı olan tüm bireyler; ilgi, istek, yeterlilik ve yetenekleri doğrultusunda ve ölçüsünde özel eğitim hizmetlerinden yararlandırılır.
2. Özel eğitime ihtiyacı olan bireylerin eğitimine erken yaşta başlanması esastır.
3. Özel eğitim hizmetleri, özel eğitime ihtiyacı olan bireyi, sosyal ve fiziksel çevrelerinden mümkün olduğu kadar ayırmadan plânlanır ve yürütülür.
4. Özel eğitime ihtiyacı olan bireyin eğitim performansları dikkate alınarak; amaç, içerik ve öğretim süreçlerinde uyarlamalar yapılarak, yetersizliği olmayan akranları ile birlikte eğitilmelerine öncelik verilir.
5. Özel eğitime ihtiyacı olan bireyin, her tür ve kademedeki eğitimlerini kesintisiz sürdürebilmeleri için her türlü rehabilitasyonlarını sağlayacak kurum ve kuruluşlarla iş birliği yapılır.
6. Özel eğitime ihtiyacı olan birey için, bireysel eğitim plânı hazırlanır ve eğitim programları bireyselleştirilerek uygulanır.
7. Ailelerin, özel eğitim sürecinin her boyutuna aktif katılmaları ve eğitimleri sağlanır.
8. Özel eğitim politikalarının geliştirilmesinde, özel eğitime ihtiyacı olan bireye yönelik etkinlik gösteren sivil toplum örgütlerinin görüşlerine önem verilir.
9. Özel eğitim hizmetleri, özel eğitime ihtiyacı olan bireyin toplumla etkileşim ve karşılıklı uyum sağlama sürecini kapsayacak şekilde plânlanır

İLGİLİ ARAŞTIRMALAR

1.Yurtiçi Araştırmalar:

1.1 Liderlik ile ilgili Araştırmalar

Yılmaz (2004), okul yöneticilerinin destekleyici liderlik davranışları ile okullardaki güven arasındaki ilişkiyi araştırmış, okul yöneticilerinin göstermiş oldukları destekleyici liderlik davranışlarının, öğretmenlerin müdüre güvenini yüksek, diğer öğretmenlere, öğrencilere ve velilere güvenini orta düzeyde etkilediğini tespit etmiştir.

Dirican (2007) öğretmen ve öğrencilerin liderlik algılamalarını araştırmış, okul türünün liderlik algılaması ile ilişkili olduğu sonucuna varmıştır.

Karakoç (2010), öğretmen görüşlerine göre, okul müdürlerinin liderlik stilleri ile bilgi yönetimi sürecini etkili kullanabilme becerileri arasındaki ilişkiyi araştırdığı çalışmasında, öğretmen görüşlerine göre orta öğretim kurumları müdürleri dönüşümcü liderlik stiline ait davranışları daha fazla sergilemekte olduğu ve dönüşümcü liderlik özellikleri ile bilgi yönetimi süreci basamakları arasındaki ilişkinin değerleri; etkileşimci liderlik özellikleri ile kıyaslandığında belirgin bir şekilde daha yüksek olduğu sonucuna varmıştır.

Boğa (2010), ilköğretim okul yöneticilerinin liderlik davranış düzeylerinin öğretmenlerin iş doyumuna etkisini araştırmış, öğretmenlerin branşlarına göre iş doyumu düzeylerinde, öğretmenlerin branş ve hizmet yıllarına göre yöneticilerinin liderlik davranışları düzeylerinde anlamlı farklılıklar olduğu, yöneticilerin kendilerinde gördükleri liderlik davranışları ile öğretmenlerin yöneticilerinde gördükleri liderlik davranışları arasında negatif ve anlamlı bir iliksi olduğu, öğretmenlerin yöneticilerinde gördükleri liderlik davranışları ile is doyumları arasında ise pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna varmıştır. Yöneticilerin, öğretmenlerin iş doyumunu artırmaları için, öğretmenlerin yöneticilerine bakış açılarını değiştirmeleri gerektiğini belirtmiştir.

Yılmaz (2010), ilköğretim okulunda çalışan öğretmenlerin görüşlerine göre, okul müdürlerinin öğretimsel liderlik rolleri ile etkili okul arasındaki ilişkiyi araştırmış, öğretmenlerin ilköğretim okulu müdürlerinin öğretimsel liderlik davranış düzeylerine ilişkin algıları artıkça etkili okul düzeyine ilişkin algılarının da arttığı sonucuna varmıştır. Ayrıca okulların denetiminde, okul müdürlerinin öğretimsel liderlik davranışlarının değerlendirme kriterleri içinde yer almasını ve değerlendirmelerde öğretimsel liderliğe ilişkin eğitim ihtiyaçlarının belirlenip okul müdürleri akademisyenler tarafından oluşturulan eğitim programları aracılığıyla öğretimsel liderlik davranışları açısından güçlendirilmesi gerektiğini vurgulamıştır.

Şentürk (2010), araştırmasında: ilköğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin algılarına göre, okul müdürlerinin yapıyı kurma (işe yönelik) liderlik davranışı sergilediği ve öğretmenlerin görev ve sorumluluklarını yerine getirmelerine, belirlenen bürokratik iş ve işlemlerin sürdürülmesine, kurallara uyulmasına önem veren davranış sergiledikleri sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca erkek öğretmenlerin bayan öğretmenlere göre okul müdürlerini daha fazla anlayış gösterme boyutunda liderlik davranışı sergilediklerini düşündüğü, öğretmenlerin, okul müdürlerinin liderlik davranışlarına ilişkin görüşleri arasında branş ve mesleki kıdem değişkenlerine göre anlamlı bir farklılığın olmadığı, bulunduğu okuldaki görev süresi 1-5 yıl olan öğretmenlerin, bulunduğu okuldaki görev süresi 6-10 yıl olan öğretmenlere göre okul müdürlerini daha çok yapıyı kurma boyutunda gördüğü, öğrenim durumu yüksek lisans olan öğretmenlerin, öğrenim durumu eğitim enstitüsü ve fakülte olan öğretmenlere göre okul müdürlerini daha çok yapıyı kurma boyutunda gördüğü ve öğrenim durumu yüksekokul olan öğretmenlerin, öğrenim durumu eğitim enstitüsü olan öğretmenlere göre okul müdürlerini daha çok yapıyı kurma boyutunda gördüğü sonuçlarına ulaşmıştır.

        Şama ve Kolamaz (2011) Destekleyici ve Geliştirici Liderlik özellikleri ile Örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceledikleri çalışmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ve destekleyici ve geliştirici liderlik özelliklerine ait algıları, cinsiyet değişkenine göre farklılık göstermemektedir. Okul türü ile örgütsel bağlılığın uyum ve içselleştirme boyutları arasında ilişki görülmezken, özdeşleşme bağlılığı ile destekleyici ve geliştirici liderlik yaklaşımlarına dair algılamada okul türüne göre anlamlı

farklılıklar görülmüştür. Ortaöğretimde çalışan öğretmenlerin özdeşleşme bağlılıklarının ve destekleyici ve geliştirici liderlik algılarının, ilköğretimde çalışan öğretmenlere göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Destekleyici ve geliştirici lider özellikleri, örgütsel bağlılığın uyum boyutunu negatif yönde anlamlı olarak yordamaktadır. Destekleyici ve geliştirici liderlik özellikleri, örgütsel bağlılığın özdeşleşme ve içselleştirme boyutlarını ise pozitif yönde anlamlı olarak etkilemektedir.

Bozdoğan ve Sağnak (2011) İlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik Davranışları İle Öğrenme İklimi Arasındaki İlişkiyi inceledikleri çalışmada, Bu araştırmanın amacı, ilköğretim okulu müdürlerinin liderlik davranışları ile okulun öğrenme iklimi arasındaki ilişkiyi belirlemektir. Araştırmanın bulgularına göre, ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürlerinin daha çok demokratik liderlik davranışları gösterdiği bulunmuştur. 

İlköğretim okullarında görev yapan öğretmenler okulun öğrenme iklimi boyutlarından en yüksek özgürlük boyutunu, en düşük ise uyum boyutunu algılamışlardır. Otokratik liderlik ile öğrenme ikliminin alt boyutlarından liderlik, özgürlük, değerlendirme ve işbirliği arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki görülmüştür. Otokratik liderlik ile uyum arasında ilişki bulunmamıştır. Demokratik liderlik ile öğrenme ikliminin alt boyutlarından liderlik, özgürlük, değerlendirme, uyum ve işbirliği arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki vardır.

Buluç (2012) İlköğretim Okul Müdürlerinin Öğretim Liderliği Davranışları ile Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki İlişkiyi incelediği çalışmasında, öğretmenlerin, okul müdürlerinin, öğretim liderliği davranışlarını çoğu zaman düzeyinde gerçekleştirdiklerine dair düşünce içersinde oldukları, yine öğretmenlerin okullarına üst düzey bağlılık duydukları görülmüştür. Araştırmanın diğer önemli bulguları ise öğretim liderliği ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı birilişkinin olması ve okul amaçlarının belirlenmesi ve paylaşılması alt boyutunun örgütsel bağlılık üzerinde bir yordayıcı olarak görülmesidir.

Aydın ve Sarıer (2013) araştırmalarında , eğitim kurumu müdürlerinin liderliği ile okul çıktıları arasındaki ilişkileri meta-analiz yöntemiyle incelenmesidir. . Öğrenci başarısı (0.59), öğretmenlerin iş doyumu (0.51) ve motivasyonu (0.63) için ise daha güçlü ilişkilerin bulunduğu anlaşılmıştır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları (0.38), performansları (0.30) ve örgütsel vatandaşlık davranışları (0.16) ile okul müdürlerinin liderliği arasında ise pozitif yönde anlamlı ilişkilerin olduğu görülmüştür. Çalışma sonucunda; demokratik, dönüşümcü, öğretimsel ve kültürel liderlik ile okul çıktıları arasında pozitif yönde, güçlü düzeyde anlamlı ilişkilerin bulunduğu belirlenmiştir. Araştırmada okul çıktılarını en fazla etkileyen liderlik yaklaşımlarının ortak özelliğinin, insanı merkeze almaları olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

1.2 Örgüt İklimi İle İlgili Araştırmalar

Özdemir (2002), sağlıklı okul ikliminin çeşitli görünümleriyle öğrenci başarısı arasındaki ilişkiyi araştırmış; samimi, açık sözlü, yardımsever, elemanlarının haklarına saygılı, diyalog içinde olan yöneticilerin, öğrencilerin başarılarını artırmanın yanında sağlıklı bir okul ikliminin oluşmasına da katkı sağladığını; yöneticiler, öğretmenler ve öğrenciler arasındaki ilişkiler sağlıklıysa, aileler okulun programlarını zenginleştirmede yeni önerilerde bulunabiliyorlarsa, sağlıklı bir okul ikliminden bahsedilebileceğini belirtmiştir.

Gedikoğlu ve Tahaoğlu (2010), ilköğretim okullarının örgüt iklimini araştırmış, öğretmenlerin görev yaptıkları okulun örgüt iklimine ilişkin algılarının cinsiyet ve görev betimsel değişkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık göstermediğini belirtmiştir. Ayrıca öğretmenlerin okullarındaki örgüt iklimine ilişkin algılarında yaş değişkenine göre engellenme ve moral boyutunda, mezun oldukları okul değişkenine göre çözülme ve moral boyutunda, meslekteki kıdem değişkenine göre çözülme ve engellenme boyutunda, okuldaki kıdem değişkenine göre ise çözülme ve yüksekten bakma boyutunda istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık bulunmadığı, aynı değişkenlerle örgüt ikliminin samimiyet, yakından kontrol, kendini işe verme ve anlayış gösterme boyutlarında anlamlı bir farklılık bulunmadığı sonucuna varmıştır.

Karacaoğlu (2008), okullardaki öğretmenlerin okul iklimi algıları ile kaynaştırmaya ilişkin tutumlarının birbirini etkileyip etkilemediği araştırmış ve cinsiyet, yaş, medeni durum, mesleki kıdemi, mevcut okulunda bulunma süresi, çalıştıkları ilçe, mezun oldukları bölüm, çalıştıkları okul imkanlarını algılamaları, kaynaştırma eğitiminde yakını olup olmadığı, sınıfında kaynaştırma öğrencisi olup olmaması, kaynaştırma ile ilgili eğitim alıp almadığı değişkenleri açısından incelemiştir. Öğretmenlerin okul iklimi algıları ile kaynaştırmaya ilişkin tutumları arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna varmıştır.

Karadağ, Baloğlu, Korkmaz ve Çalışkan (2008), eğitim kurumlarında örgüt iklimi ve örgüt etkinlik algısı arasındaki ilişkiyi değerlendirmiş, örgüt ikliminin, bir örgütü diğerlerinden ayırt eden ve çalışanlar tarafından algılanan, örgütün değerleri ve özellikleri ile ifade edilebilen ve süreklilik gösteren karakteristik özellikleri olduğunu, iklimin bütün örgütsel işlevleri yakından etkilediğini belirtmiştir. Ayrıca örgüt hedeflerine ulaşmada ve örgüt geliştirmede iklimden itici bir güç olarak faydalanılabileceğini, huzur ve güven ortamı getiren, yaratıcılık ve yenilikçiliği ön planda tutan bir örgüt ikliminin hem çalışanlara hem de örgüte karşılıklı fayda getireceğini dile getirmiştir. Samimi bir atmosferin var olduğu bir iklime sahip eğitim kurumunda yüksek örgüt iklimi puanı ile ve örgüt etkinliği arasında. 733 korelasyon olduğu sonucuna varmıştır.

Demir (2008), ortaöğretim okullarında okul iklimi ile öğretmen performansı arasındaki ilişkiyi ele aldığı ve bunların öğrenciler tarafından algılanma düzeyleri incelediği araştırmasında, cinsiyetin, yaş grubunun, sınıfın, okul türünün, aile gelir düzeyinin, okul imkânlarının ve eğitim alanının istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluşturduğu belirlemiştir. Ayrıca, orta öğretim okullarında okul ikliminin öğretmenlerin performans düzeyi üzerinde önemli ölçüde etkili olduğu sonucuna ulaşmıştır.

Özdemir, Sezgin, Şirin, Karip, Erkan (2010) İlköğretim Okulu Öğrencilerinin Okul İklimine İlişkin algılarını yordayan değişkenlerin incelenmesi ile ilgili araştırmalarında ilköğretim okulu öğrencilerinin okul iklimine ilişkin algılarını yordayan değişkenler incelenmiştir. 683 ilköğretim okulu öğrencisine “Okul İklimi Öğrenci Ölçeği” ve “Okul Atmosferi Ölçeği” uygulanarak elde edilen veriler kullanılmıştır. Çoklu hiyerarşik regresyon analizi sonuçları, kız öğrencilerin öğrenim gördükleri okulların iklimini erkek öğrencilere göre daha olumlu algıladıklarını göstermiştir. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin destekleyici olarak algılanması, akademik programlardan memnuniyet ve okula aidiyet duygusu değişkenleri, öğrencilerin okul iklimi algıları ile pozitif yönde ve anlamlı düzeyde ilişkili bulunmuştur. Bununla birlikte, okuldaki şiddet algısı ile okul iklimi arasında negatif bir ilişki vardır. Araştırmanın sonunda, olumlu bir okul iklimi ve öğrenme ortamının oluşturulmasına yönelik öneriler sunulmuştur.

Helvacı, Aydoğan (2011) Etkili Okul ve Etkili Okul Müdürüne İlişkin Öğretmen Görüşleri ile ilgili araştırmalarında, öğretmenlerin görüşlerine göre etkili okul ve etkili okul müdürüne ilişkin özellikleri belirlemektir. Araştırma 2009-2010 yılında Uşak ilinde ilköğretim okullarında görev yapan 105 öğretmen üzerinde gerçekleştirilmiştir. Veriler, araştırmacı tarafından hazırlanan iki adet açık uçlu soruyla toplanmıştır. Açık uçlu sorularla elde edilen veriler betimsel analiz tekniği ile analiz edilmiştir. Araştırmanın bulgularına göre, öğretmenlerin etkili okul özelliklerine ilişkin görüşlerinin eğitim öğretim süreci, okul çevre ilişkisi, okul iklimi –kültürü ve okul aile-veli ilişkisi olmak üzere dört ana tema altında toplandıkları belirlenmiştir. Bunun yanı sıra, öğretmenlerin etkili okul müdürü özelliklerine ilişkin görüşlerinin, liderlik özellikleri ve görev-sorumluluk olmak üzere iki ana tema altında toplandıkları tespit edilmiştir.

BÖLÜM 3

YÖNTEM

3.1. Araştırmanın Modeli 
Bu araştırma Denizli ilindeki özel eğitim okulları ve kurumlarındaki okul müdürlerinin liderlik davranışları ile okul iklimi arasındaki ilişkinin düzeyini belirlemeyi ve bu ilişkinin çeşitli değişkenler açısından farklılaşıp farklılaşmadığını tespit etmeyi amaçlayan ilişkisel tarama modelinde bir çalışmadır. 

Tarama modeli, “geçmişte ya da halen var olan bir durumu var olduğu şekliyle belirtmeyi amaçlayan araştırma yaklaşımlarıdır. Araştırmaya konu olan olay, birey veya nesne; kendi koşulları içinde olduğu gibi tanımlanır ve değiştirilmeye çalışılmaz (Karasar, 2009, s.77). 

İlişkisel tarama modelleri ise iki ya da daha çok sayıdaki değişken arasında birlikte değişim varlığını veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araştırma modelleridir (Karasar, 2009, s.81). 
3.2. Evren ve Örneklem

Bu araştırmanın evrenini, 2013-2014 eğitim öğretim yılında,  Denizli İli merkez ilçeleri sınırları içinde bulunan 17 Özel Eğitim Okulunda görev yapan 338 öğretmen oluşturmaktadır.  

Bu araştırmanın örneklemini, 2013-2014 eğitim öğretim yılında,  adı geçen evrendeki okullardan tesadüfî örnekleme yoluyla seçilmiş 216 öğretmen oluşturmaktadır.  

3.3. Veri Toplama Araçları 
Araştırmada kullanılan veri toplama aracı üç bölümden oluşmaktadır. Birinci bölüm, liderin davranış şekillerini ölçmek için Bass-Avolio tarafından oluşturulan “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği”dir. (Multifactor Leadership Questionnaire -MLQ) İkinci bölüm ise ilköğretim okullarındaki örgüt iklimini belirlemek amacıyla kullanılan ve Yalçınkaya (2000) tarafından Türkçeye uyarlanan “Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği”dir. 

3.3.1. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 
Liderin davranış şekillerini ölçmek amacıyla Bass-Avolio tarafından oluşturulan ve liderlik teorilerinde genel kabul görmüş temel bir ölçektir. Bu ölçek ile etkileşimci, dönüşümcü ve serbest bırakıcı lider davranış biçimleri ölçülmeye çalışılmıştır. 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği’nde de yer alan 3 (Sorunlar ciddi hale gelinceye kadar karışmaz), 5(Önemli konular oluştuğunda karışmaktan kaçınır), 7(Gerektiğinde ortada olmaz), 12(Harekete geçmeden önce islerin ters gitmesini bekler), 17(Bir şeyi düzeltmesi için öncelikle o şeyin kötüleşmesi gerekir), 20(Harekete geçmesi için problemlerin sürekli bir hale gelmesi gerekir), 28(Karar almaktan çekinir), 33(Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir) numaralı sorular ters yönde olan sorulardır. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği’nde de yer alan 1,3, 4, 11, 12, 16, 17, 20, 22, 24, 27, 35, 37, 38, 43 numaralı sorular etkileşimci liderliği; 2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 21, 23, 25, 26, 29, 30, 31, 32, 34, 36, 39, 40, 41, numaralı sorular dönüşümcü liderliği;5, 7, 28, 33 numaralı sorular serbest bırakıcı liderliği ve 44, 42, 45 numaralı sorular görünen çaba ve motivasyonu ölçmektedir. 

Tablo 3. 1. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği Betimleme Sınırlılıkları

	Alt ve Üst Sınırlar 
	Alt ve Üst Sınırlar 

	Hiçbir Zaman
	1,00-1,80

	Nadiren
	1,81-2,60

	Bazen
	2,61-3,40

	Genellikle
	3,41-4,20

	Her Zaman
	4,21-5,00


3.3.2. Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği 
İlköğretim okullarındaki örgüt iklimini belirlemek amacıyla Yalçınkaya(2000) tarafından Türkçeye uyarlanan “Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği” kullanılmıştır. 

Yalçınkaya(2000), Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği(OCDQ-RE)’nin, Halpin ve Croft tarafından geliştirilen OCDQ-Form IV’ ün, Hoy ve Clover (1986) tarafından yenilenmesi sonucunda oluşturulduğunu belirtmektedir. OCDQ-IV halen kullanılmasına rağmen, dikkat edilmesi gereken bir takım zayıf yönlerinin olduğu şeklinde önemli eleştiriler almış ve bu eleştiriler sonucunda Hoy ve Clover tarafından yenilenmiştir. OCDQ-RE’nin geliştirilmesinde, OCDQ’nun orjinal maddeleri değerlendirilmiştir. Faktör analizi sonucunda, faktör yükü düşük, 25 madde çıkarılıp sonra, yeni maddeler geliştirilmiştir. Sonra da, madde sayısını azaltmak, maddeleri düzenlemek ve yeni OCDQ-RE’ nin yapı faktörünü tanımlamak için, bir pilot çalışması yapılmıştır. Analiz birimi olarak okul alındığı için, bireysel veriler, her madde için, üç aşama faktör analizi yapılmıştır. Bu analizler sonucu, yenilenmiş 41 madde kalmıştır. Bu yolla geliştirilen OCDQ-RE ile toplanan verilerle, faktör analizi yöntemiyle seçilen 41 sorudan 6 boyut elde edilmiştir. Bu alt boyutların üçü ( destekleme, yakından kontrol, engelleme), lider olarak yönetici davranış özelliklerini, diğer üçü ( mesleki dayanışma, samimi, ilgisiz)ise, grup olarak, öğretmenlerin davranış özelliklerini açıklamaktadır (Akt. Taşdemirci, 2009, s.55). 

	Tablo 3.2. Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği Puanlama Sınırları

Alt ve Üst Sınırlar 

Alt ve Üst Sınırlar 

(1) Çok Seyrek 

1,00-1,74 

(2) Bazen 

1,75-2,49 

(3) Sık sık 

2,50-3,24 

(4) Her zaman 

3,25-4 


	
	

	Ölçek daha önce 2007-2008 öğretim yılında, İzmir ili Bornova, Buca, Konak, Karşıyaka ilçelerinde görev yapan 675 lise öğretmenine Esra Taşdemirci tarafından uygulanmıştır (Taşdemirci, 2009, s.53).

Tablo 3.3  Örgüt İklimi Alt Boyutları
Öğretmen Davranışları

Örgüt İklimi Alt Boyutları 

Anket Madde Numaraları 

1.Mesleki Dayanışma 

1,6,12,19,26,32,37,40 

2.Samimi 

2,7,13,20,27,33,38 

3.İlgisiz çözülme 

3,8,14,21 

Yönetici Davranışları

1.Destekleme

4,9,15,16,22,23,28,29,41 

2.Yakından Kontrol 

5,10,17,24,30,34,35,39 

3.Engelleme 

11,18,25,31,36 

Yalçınkaya(2000) Okul iklimine ilişkin alt boyutlarını şöyle özetlemiştir(Akt. Taşdemirci, 2009, ss.22-23): 

-Mesleki Dayanışma boyutu, öğretmenlerin diğer öğretmenlerle açık, destekleyici ve profesyonel ilişki içinde olmasını ifade eder. Öğretmenler okullarıyla gurur duyarlar, meslektaşlarıyla çalışmaktan zevk alıp onların başarılarına saygılıdırlar. 

-Samimi-İçten boyutu, öğretmenlerin birbiriyle samimi olup, birbirlerini iyi tanıması ve yakın arkadaş olmasıyla ilgilidir. Birbirlerini sosyal açıdan etkilerler ve birbirlerine güçlü bir şekilde destek olurlar. Aralarında kuvvetli bir işbirliği vardır. Dolayısıyla birlikte çalışmaktan keyif alırlar. 

-İlgisiz-Çözülme boyutu, öğretmenlerin işle ilgili birlik beraberlik oluşturamama, plansız yaşama, başarıya önemsememe, vakti boşa harcama, üretici olmama ve ortak bir amaç oluşturmama gibi davranış biçimlerini kapsar. Geneldedavranışların olumsuz olduğu tutumları kapsar. Öğretmenler okula ve kendi arkadaşlarına eleştirel bir gözle bakarlar. 

Yönetici davranışlarına ilişkin alt boyutlar, 

-Destekleme boyutu örgütü dinamik ve başarılı hale getirme ve personele insanca davranma çabasında olan yönetici davranışlarını kapsamaktadır. Burada yönetici, öğretmenlerin görüşlerini dikkate alır, onlara karşı açık ve samimi davranır. Öğretmenleri sık sık över ve genellikle yapıcı eleştiriden yanadır. Öğretmenlerin başarılarına saygı duyar ve başarılarını destekler, öğretmenlere kişisel ve mesleki ilgi gösterir. Destekleyici davranış hem sosyal gereksinimlere cevap verme, hem de görevi başarıyla yerine getirme konusunda idealdir. 

-Yakından Kontrol boyutu direktif veya emir vermeyi, yöneticilerin sıkı kontrolünü, empoze edici davranış biçimlerini içine alır. Yöneticiler; öğretmenleri ve okul etkinliklerini yakın ve sıkı takibe alırlar, her şeyi en ince ayrıntısına kadar incelerler. Yönetici davranışları katı ve despottur. Bu da tek yönlü iletişim biçimine neden olur. 

-Engelleme boyutu ise yöneticinin, öğretmenlere gereksiz işler, rutin görevler yüklediği, öğretmenlerin davranışlarını kısıtladığı ve onların öğretici sorumluluklarına karıştığı davranış boyutudur. Yönetici işleri kolaylaştıracağı yerde zorlaştırdığı için, öğretmenin asıl sorumluluklarını yerine getirmesine engel olur. 

Ölçeğin güvenirlik ve faktör analizi Yalçınkaya (2000) ve Taşdemirci (2009) tarafından gerçekleştirilmiştir. Ölçeğin tamamının güvenirliğine ilişkin olarak hesaplanan iç tutarlılık katsayısı; ,85’tir (Taşdemirci, 2009,s.57). 6,31,37 numaralı maddeler tersten okunmaktadır. Veri analizinde bu durum dikkate alınmıştır. Ölçekteki ifadelere verilen yanıtlar 1’den 4’e doğru sayısal değerler verilerek puanlandığından ölçeğin puan aralığının hesaplanmasında “4–1=3” “3/4=,75” katsayısı esas alınmıştır.

3.3. Verileri Çözümleme Yöntemi 
“Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği” ve “Örgüt İklimi Betimleme Ölçeği” ile elde edilen veriler SPSS 16 programına aktarılarak bilgisayar ortamında analiz edilmiştir. Verilerin analizinde betimsel istatistik yöntemleri(Aritmetik Ortalama, Standart Sapma) ve Pearson analizi kullanılmıştır.
	


BÖLÜM 4

BULGULAR ve YORUMLAR

Araştırmanın bu bölümünde yöntem bölümünde açıklanan veri toplama araçları ile öğretmenlerin görüşlerine göre okul yöneticilerinin hangi tür liderlik stillerine göre bir yönetim sergilediği, okul iklimine yönelik algılarının hangi düzeyde olduğu, yine öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin liderlik stilleri ile okul iklimi arasında anlamlı bir ilişkinin olup olmadığına ilişkin elde edilen verilerin istatistiksel çözümlemelerine, bulgulara ve yorumlara yer verilmiştir.

Tablo 4.1. Liderlik Ölçeği Alt Boyutlarına Ait Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri
	Boyutlar
	N
	X
	SS

	Etkileşimci Liderlik


	216
	3,17
	1,27

	Dönüşümcü Liderlik
	216
	3,38
	1,30

	Serbest Bırakıcı Liderlik
	216
	2,42
	1,31

	Görünen Çaba
	216
	3,49
	1,34


Tablo 4.1. Görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluşturan öğretmenleri Liderlik Ölçeği etkileşimci liderlik alt boyutu puanlarının aritmetik ortalaması x=3,17 standart sapması ss=1,27 olarak; dönüşümcü liderlik alt boyutu puanlarının aritmetik ortalaması x=3,38 standart sapması ss=1,30 olarak; serbest bırakıcı liderlik alt boyutu puanlarının aritmetik ortalaması x=2,42 standart sapması ss=1,31 olarak; görünen çaba alt boyutu puanlarının aritmetik ortalaması x=3,49 standart sapması ss=1,34 olarak hesaplanmıştır.

İncelendiğinde Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 33. Sorusuna “Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. “ en düşük katılım olduğu görülmektedir. 21. Soruya da” Bize saygı duyacağımız şekilde davranır “en yüksek katılım olduğu gözükmektedir. Ortaya çıkan “Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir”  Okul örgütünün lideri olan müdürlerin istenildiği kadar yetki ve otoritelerini ortaya koyamadığını gerek yasal mevzuat gerekse de üst örgüt olan Milli Eğitim Müdürlükleri iç ve dış paydaşlardan gelecek tepkileri değerlendirmek için zaman kazanmak olarak değerlendirilmelidir. Aynı zamanda “Bize saygı duyacağımız şekilde davranır” Okul Müdürlerinin,  öğretmenlerin en temelde kişiliklerine ve ifa ettikleri mesleğe karşı saygı beklentisi alt eşik olarak algılanmaktadır yeteri kadar motive olunamayacağı ve iş doyumu oluşmayacağı şeklinde değerlendirilmelidir.

Tablo 4.2. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği

	Okul yöneticimiz, 


	N
	X
	SS
	Katılım Düzeyi

	Çabalarımız karşılığında bize destek olur.
	216
	3,82
	1,11
	Genellikle 

	Eleştirisel varsayımların uygun olup olmadığını tekrar inceler. 
	216
	3,39
	1,26
	Bazen 

	Sorunlar ciddi hale gelinceye kadar karışmaz 
	216
	2,69
	1,26
	Bazen 

	Düzensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar üzerinde odaklanır. 
	216
	3,34
	1,16
	Bazen 

	Önemli konular oluştuğunda karışmaktan kaçınır. 
	216
	2,47
	1,35
	Nadiren 

	Bize önemli değer ve inançlarından bahseder. 
	216
	3,19
	1,32
	Bazen 

	Gerektiğinde ortada olmaz. 
	216
	2,39
	1,26
	Nadiren 

	Sorunları çözerken farklı bakış açıları arar. 
	216
	3,48
	1,25
	Genellikle 

	Gelecekten olumlu bir şekilde bahseder. 
	216
	3,63
	1,29
	Genellikle 

	Liderle beraber çalışmaktan gurur duyarız. 
	216
	3,59
	1,31
	Genellikle 

	Performans hedeflerine ulaşmaktan sorumlu olan arkadaşlarımızla ayrıntılı bir şekilde görüşür.
	216
	3,70
	1,21
	Genellikle 

	Harekete geçmeden önce islerin ters gitmesini bekler.
	216
	2,40
	1,40
	Nadiren 

	Ulaşılması gereken hedefleri büyük bir şevkle anlatır.
	216
	3,49
	1,31
	Genellikle 

	Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir. 
	216
	3,53
	1,26
	Genellikle 

	Zamanını bize öğreterek ve bizi yetiştirerek geçirir. 
	216
	2,87
	1,32
	Bazen 

	Bizim için belirlenen performans hedeflerini başardığımızda ne beklememiz gerektiğini belirtir. 
	216
	3,15
	1,22
	Bazen 

	Bir şeyi düzeltmesi için öncelikle o şeyin kötüleşmesi gerekir. 
	216
	2,43
	1,37
	Nadiren 

	Grubun iyiliği için kendi önceliklerinden vazgeçer. 
	216
	3,14
	1,22
	Bazen 

	Bize grubun herhangi bir üyesi olarak değil de bir birey olarak davranır. 
	216
	3,45
	1,36
	Genellikle 

	Harekete geçmesi için problemlerin sürekli bir hale gelmesi gerekir. 
	216
	2,60
	1,39
	Bazen 

	Bize saygı duyacağımız şekilde davranır 
	216
	4,03
	1,34
	Genellikle 

	Tüm dikkatini hatalar, şikayetler ve başarısızlıklarla basa çıkmak için toplar. 
	216
	3,39
	1,36
	Bazen 

	Kararların ahlaki ve etik sonuçlarını düşünür. 
	216
	3,69
	1,25
	Genellikle 

	Bütün hatalarımızdan haberdardır. 
	216
	3,36
	1,24
	Bazen 

	Tavırları güç ve güven hissi verir. 
	216
	3,36
	1,36
	Bazen 

	Gelecek için zorlayıcı bir vizyon belirler. 
	216
	2,95
	1,21
	Bazen 

	Standartları karşılamadaki başarısızlıklar üzerine odaklanır. 
	216
	2,88
	1,22
	Bazen 

	Karar almaktan çekinir. 
	216
	2,46
	1,37
	Bazen 

	Her birimize diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve düşleri olan bireyler olarak davranır. 
	216
	3,19
	1,39
	Bazen 

	Sorunları farklı görüş açılarından ele almamızı sağlar. 
	216
	3,32
	1,27
	Bazen 

	Güçlü yönlerimizi geliştirmemize yardım eder. 
	216
	3,37
	1,29
	Bazen 

	Görevin nasıl tamamlanacağına dair yeni yollar önerir. 
	216
	3,37
	1,29
	Bazen 

	Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 
	216
	2,38
	1,27
	Bazen 

	Ortak bir misyona sahip olmanın önemini vurgular. 
	216
	3,44
	1,25
	Genellikle 

	Beklentileri karşıladığımızda memnuniyetini belirtir. 
	216
	3,59
	1,38
	Genellikle 

	Hedeflerimize ulaşacağımıza dair güvenini belirtir. 
	216
	3,48
	1,36
	Genellikle 

	İşle ilgili ihtiyaçlarımızı karşılamada başarılıdır. 
	216
	3,58
	1,25
	Genellikle 

	Tatmin edici liderlik yöntemleri uygular. 
	216
	3,38
	1,39
	Bazen 

	Bizden beklenenden daha fazlasını yapmamızı sağlar. 
	216
	3,05
	1,30
	Bazen 

	Üstüne karsı bizi temsil etmede başarılıdır. 
	216
	3,41
	1,42
	Genellikle 

	Tatmin edici bir şekilde bizimle çalışır. 
	216
	3,37
	1,27
	Bazen 

	Başarı arzularımızı arttırır. 
	216
	3,40
	1,27
	Bazen 

	Örgüt gereksinimlerini karşılamada başarılıdır. 
	216
	3,38
	1,16
	Bazen 

	Daha fazlasını çabalama arzumuzu arttırır. 
	216
	3,26
	1,39
	Bazen 

	Başarılı bir grubuz. 
	216
	3,83
	1,36
	Genellikle 


Tablo 4.2 İncelendiğinde; Örgüt iklimi betimleme ölçeğinin 4. Sorusuna” Yöneticiler, öğretmenlere yardımcı olmak için yetki ve sorumlulukların dışına çıkarlar.” en düşük katılım sağlandığı görülmektedir. 10.soru olan “Yöneticiler her sabah öğretmenlerin devamını kontrol eder.”  ise katılımın en yüksek olduğu gözlemlenmektedir. 4.soruda: “Yöneticiler, öğretmenlere yardımcı olmak için yetki ve sorumlulukların dışına çıkarlar.”  Görev, sorumluluk ve yetki alanlarının kesin çizgilerle kanun , yönetmelik ve yönerge gibi belirlendiği alanda Okul müdürlerinin yasal çerçeve sınırlarına dışına taşmadan çalışmasındaki temel prensip yasal çerçevenin esneklik sağlamayan kalıplar içinde olması olarak değerlendirilmelidir bu bağlamda esneklik sağlanması halinde ise “adam kayırma”,”yandaşlık” gibi olumsuz olarak iç paydaşlar tarafından değerlendirilerek Okul müdürlerinin motivasyonu azaltması olarak görülmelidir.10.soruda: “Yöneticiler her sabah öğretmenlerin devamını kontrol eder.” Madde ise Fiedler’in Durumsallık yaklaşımında olduğu gibi yöneticileri “yapıyı kurma/oluşturma” hususunda ne kadar tutucu olduğunu gösterir. Şöyle ki Türk Milli Eğitiminde bilhassa klasik yönetici yaklaşımındaki beklentiler hala güncelliğini korumaktadır.

Tablo 4.3 Örgüt İklimini Betimleme Ölçeği

	Okulumuzdaki,


	N
	X
	SS
	Katılım Düzeyi

	Öğretmenler görevlerini büyük bir zevk ve gayretle yaparlar. 
	216
	2,94
	0,90
	Sık sık 

	Öğretmenlerin en yakın arkadaşları diğer öğretmenlerdir. 
	216
	2,99
	0,82
	Sık sık 

	Öğretmen toplantıları gereksizdir. 
	216
	2,06
	0,82
	Bazen 

	Yöneticiler, öğretmenlere yardımcı olmak için yetki ve sorumlulukların dışına çıkarlar. 
	216
	1,90
	0,88
	Bazen 

	Yöneticilerin koyduğu kurallar değişmezdir, katıdır. 
	216
	2,31
	0,92
	Bazen 

	Öğretmenler görevleri dışında okulda kalmazlar. 
	216
	2,49
	0,98
	Bazen 

	Öğretmenler birbirlerini evlerinde ziyaret ederler. 
	216
	2,56
	0,83
	Sık sık 

	Öğretmenler arasında çoğunluğa karşı çıkan azınlık bir grup vardır. 
	216
	2,20
	1,04
	Bazen 

	Yöneticiler yapıcı eleştiride bulunur. 
	216
	2,76
	1,00
	Sık sık 

	Yöneticiler her sabah öğretmenlerin devamını kontrol eder. 
	216
	3,09
	0,97
	Sık sık 

	Rutin görevler eğitim ve öğretimi engeller. 
	216
	2,27
	0,94
	Bazen 

	Öğretmenlerin çoğu meslektaşlarının hataları olabileceğini kabul eder. 
	216
	2,66
	0,85
	Sık sık 

	Öğretmenler diğer öğretmenlerin aile öz geçmişini bilir. 
	216
	2,17
	0,92
	Bazen 

	Öğretmenler çoğunluğa uymayan öğretmenler üzerinde grup baskısı uygularlar. 
	216
	2,03
	0,99
	Bazen 

	Yöneticiler öğretmenleri eleştirirken nedenini de açıklar. 
	216
	2,75
	0,92
	Sık sık 

	Yöneticiler öğretmenleri dinlerler ve onların önerilerini kabul ederler. 
	216
	2,62
	0,98
	Sık sık 

	Öğretmenlerin çalışma programını yöneticiler belirler. 
	216
	2,86
	0,93
	Sık sık 

	Öğretmenlerin kurul faaliyetleriyle ilgili gereğinden çok sayıda görevleri vardır. 
	216
	2,40
	0,94
	Bazen 

	Öğretmenler birbirine yardım eder ve destekler. 
	216
	2,75
	0,89
	Sık sık 

	Öğretmenler okul zamanında birbirleriyle olmaktan ve kaynaşmaktan zevk duyarlar. 
	216
	2,91
	0,83
	Sık sık 

	Öğretmenler, öğretmen toplantılarında konuyu dağıtırlar, amaçsız görünürler. 
	216
	2,03
	0,96
	Bazen 

	Yöneticiler, öğretmenlerin özlük haklarını, menfaatini gözetir. 
	216
	2,71
	0,98
	Sık sık 

	Yöneticiler, öğretmenlere eşit muamelede bulunur. 
	216
	2,69
	0,98
	Sık sık 

	Yöneticiler, öğretmenlerin hatalarını emredici bir biçimde düzeltir. 
	216
	2,11
	0,94
	Bazen 

	İdari yazışmalar, çalışmalar yüklü ve can sıkıcıdır. 
	216
	2,25
	0,98
	Bazen 

	Öğretmenler okullarıyla gurur duyarlar. 
	216
	2,86
	0,93
	Sık sık 

	Öğretmenler birbirleriyle sosyal dayanışma içindedirler. 
	216
	2,87
	0,86
	Sık sık 

	Yöneticiler öğretmenleri över ve takdir ederler. 
	216
	2,59
	0,97
	Sık sık 

	Yöneticileri anlamak kolaydır. 
	216
	2,57
	0,84
	Sık sık 

	Yöneticiler, öğretmenin sınıf içi aktivitelerini yakından kontrol ederler. 
	216
	2,64
	0,86
	Sık sık 

	Büro hizmetleri, öğretmenlerin kırtasiye işlerini azaltır. 
	216
	2,68
	0,98
	Sık sık 

	Yeni gelmiş öğretmenler, kolaylıkla kabul görürler. 
	216
	2,85
	0,86
	Sık sık 

	Öğretmenler birbirleriyle iletişimlerini düzenli olarak sürdürürler. 
	216
	2,70
	0,88
	Sık sık 

	Yöneticiler çalışanları yakından teftiş eder. 
	216
	2,70
	0,92
	Sık sık 

	Yöneticiler, ders programlarını kontrol eder. 
	216
	2,73
	0,80
	Sık sık 

	Öğretmenlere gereğinden çok çalışmalar yüklenir. 
	216
	2,11
	0,91
	Bazen 

	Öğretmenler, seçtikleri küçük gruplarda birlikte olurlar. 
	216
	2,60
	0,89
	Sık sık 

	Öğretmenler, meslektaşlarına güçlü destek verirler. 
	216
	2,58
	0,86
	Sık sık 

	Yöneticiler otoriterdir. 
	216
	2,50
	0,93
	Sık sık 

	Öğretmenler, meslektaşlarının başarılarına saygı duyar, coşku ile karşılarlar. 
	216
	2,70
	0,94
	Sık sık 

	Yöneticiler, öğretmenlere takdirlerini göstermek için çeşitli yollar denerler. 
	216
	2,47
	0,99
	Sık sık 


4.4 Okul müdürlerinin liderlik davranışı ile okul ikliminin karşılaştırılması

Araştırmanın bu bölümünde özel eğitim okullarında çalışan öğretmenlerin algılarına göre özel eğitim okul müdürlerinin liderlik davranışı betimleme ölçeğinden aldığı puanlar ile yine özel eğitim kurumlarında çalışan öğretmenlerin algılarına göre belirlenen okul iklimi puanları arasındaki ilişkiye bakılacaktır. 

Tablo 4.4.1 Örgüt iklimi ölçeği alt boyut puanları ile liderlik ölçeği etkileşimci liderlik alt boyutu arasındaki ilişkiler

	Örgüt iklimi alt boyutları
	Etkileşimci Liderlik

	 
	N
	r
	p

	Mesleki Dayanışma 
	216
	-0,34
	,616

	Samimiyet 
	216
	0,20
	,766

	İlgisiz Çözülme
	216
	0,39
	,564

	Destekleme
	216
	0,16
	,817

	Yakından kontrol
	216
	0,50
	,466

	Engelleme
	216
	0,003
	,968


Tablo 4.4.1 Tabloda görüldüğü üzere örgüt iklimi ölçeği puanları ile liderlik ölçeği etkileşimci liderlik alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Pearson analizi sonucunda, liderlik ölçeği etkileşimci liderlik puanlarıyla örgüt iklimi ölçeği negatif yönde mesleki dayanışma alt boyutu (r=,-142; p˃001) engelleme alt boyutu (r=,-091; p˃001) destekleme alt boyutu (r=,036;p˃001); pozitif yönde mesleki alt boyutu (r=,013;p˃001) samimi alt boyutu (r=,0,85; p˃001), (r=,0,16; p˃001), yakından kontrol (r=,0,125; p˃001).

Etkileşimci liderlik ile mesleki dayanışma arasında negatif korelasyon tespit edilmiş; fakat etkileşimci liderlik ile kontrol arasında en yüksek pozitif korelasyon tespit edilmiştir. Netice itibarıyla etkileşimci liderlik ile kontrol arasında olumlu bir ilişki vardır bu da etkili liderlik yapıldığı takdirde örgüt çalışanlarının oto kontrol mekanizmasının güçlendiği iş etiğini önemsedikleri olarak yorumlanmaktadır. Ancak etkileşimci liderlik sergilendiğinde mesleki dayanışma arasında olumsuz ilişki doğurduğu tespit edilmiştir.

Tablo 4.4.2 Örgüt iklimi ölçeği alt boyut puanları ile liderlik ölçeği dönüşümcü liderlik alt boyutu arasındaki ilişkiler

	Örgüt iklimi alt boyutları
	Dönüşümcü Liderlik

	 
	N
	r
	p

	Mesleki Dayanışma 
	216
	,013
	,849

	Samimiyet 
	216
	,085
	,213

	İlgisiz Çözülme
	216
	,-142
	,036

	Destekleme
	216
	,-036
	,604

	Yakından kontrol
	216
	,125
	,067

	Engelleme
	216
	,-091
	,183


Tablo 4.4.2
[image: image1.wmf]Tabloda görüldüğü üzere örgüt iklimi ölçeği puanları ile liderlik ölçeği dönüşümcü liderlik alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Pearson analizi sonucunda, liderlik ölçeği dönüşümcü liderlik puanlarıyla örgüt iklimi ölçeği negatif yönde ilgisiz çözülme alt boyutu (r=,-142; p˃001) engelleme alt boyutu (r=,-091; p˃001) destekleme alt boyutu (r=,036;p˃001); pozitif yönde mesleki alt boyutu (r=,013;p˃001) samimi alt boyutu (r=,0,85; p˃001), (r=,0,16; p˃001), yakından kontrol (r=,0,125; p˃001).

Dönüşümcü liderlik ile ilgisiz çözülme arasında negatif korelasyon tespit edilmiş; fakat dönüşümcü liderlik ile samimiyet arasında en yüksek pozitif korelasyon tespit edilmiştir. Netice itibarıyla dönüşümcü liderlik ile samimiyet arasında olumlu bir ilişki vardır bu da dönüşümcü liderlik yapıldığı takdirde örgüt çalışanlarının örgüte bağlılığı ve diğer yöneticiler arasında güçlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bu da dönüşümcü liderlik yapan okul müdürlerinin okullarındaki öğretmenlerinin gerek iş, gerekse de mesleki bağlılığı arttırdığı şeklinde yorumlanmaktadır. Dönüşümcü liderlik yapan okul müdürlerinin okullarındaki öğretmenlerinde ilgisiz çözülme anlamında negatif korelasyon tespit edilmiş; bu da okul iklimi bağlamında olumlu anlamda yorumlanmaktadır. Şöyle ki dönüşümcü liderlerin okullarındaki okul iklimi ilgisiz çözülmeye mahal bırakmamaktadır. 

Tablo 4.4.3 Örgüt iklimi ölçeği alt boyut puanları ile liderlik ölçeği serbest bırakıcı liderlik alt boyutu arasındaki ilişkiler

	Örgüt iklimi alt boyutları
	Serbest Bırakıcı Liderlik

	 
	N
	r
	p

	Mesleki Dayanışma 
	216
	-,143
	,036

	Samimiyet 
	216
	-,192
	,005

	İlgisiz Çözülme
	216
	,284
	,000

	Destekleme
	216
	-,022
	,753

	Yakından kontrol
	216
	-,187
	,006

	Engelleme
	216
	,081
	,237


Tablo 4.4.3 Tabloda görüldüğü üzere örgüt iklimi ölçeği puanları ile liderlik ölçeği Serbest Bırakıcı Liderlik alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Pearson analizi sonucunda, liderlik ölçeği Serbest Bırakıcı Liderlik puanlarıyla örgüt iklimi ölçeği negatif yönde mesleki dayanışma altı boyutu (r=,-143; p˃005) samimiyet alt boyutu (r=,-192; p˃005) destekleme alt boyutu (r=,-022;p˃001) yarkından kontrol alt boyutu (r=,-187; p˃001); pozitif yönde ilgisiz çözülme alt boyutu (r=,284; p˃001) engelleme alt boyutu (r=,0,81; p˃001).
Serbest bırakıcı liderlik ile samimiyet arasında negatif korelasyon tespit edilmiş; fakat serbest bırakıcı liderlik ile ilgisiz çözülme arasında en yüksek pozitif korelasyon tespit edilmiştir. Netice itibarıyla serbest bırakıcı liderlik ile ilgisiz çözülme arasında olumlu bir ilişki vardır bu da serbest bırakıcı liderlik yapıldığı takdirde örgüt çalışanlarının okula karşı, çalışanlarına karşı özellikle de yöneticilerin tutum ve tavırlarına karşı ilgisiz kaldıkları tespit edilmiştir. Bu da serbest bırakıcı liderlik yapan okul müdürlerinin şayet serbest bırakıcı liderlik stili uyguladığı takdirde okul iklimi açısından olumsuz anlamda hava oluşturacağı bu liderlik stilinin uygun olmayacağı kanaatine varılmıştır. Serbest bırakıcı liderlik yapan okul müdürlerinin okullarındaki öğretmenlerinde samimiyet arasında negatif korelasyon tespit edilmiş; bu da okul iklimi bağlamında olumsuz anlamda yorumlanmaktadır. Şöyle ki serbest bırakıcı liderlerin okullarındaki örgüt çalışanlarının gerek birbirleriyle gerekse de yöneticilerle samimiyetsiz bir hava oluşturacağını bunun da okulun niteliliğini ve verimliliği olumsuz yönden etkileyeceğinden dolayı okul müdürlerinin mümkün olduğunca serbest bırakıcı liderlik stilini terk etmeleri okul iklimi açısından olumlu yönde olacaktır. 

Tablo 4.4.4 Örgüt iklimi ölçeği alt boyut puanları ile liderlik ölçeği görünen çaba alt boyutu arasındaki ilişkiler

	Örgüt iklimi alt boyutları
	Görünen Çaba 

	 
	N
	r
	p

	Mesleki Dayanışma 
	216
	,058
	,401

	Samimiyet 
	216
	,057
	,407

	İlgisiz Çözülme
	216
	-,083
	,224

	Destekleme
	216
	,006
	,933

	Yakından kontrol
	216
	,119
	,083

	Engelleme
	216
	-,046
	,498


Tablo 4.4.4 Tabloda görüldüğü üzere örgüt iklimi ölçeği puanları ile liderlik ölçeği Görünen çaba alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Pearson analizi sonucunda, liderlik ölçeği Görünen çaba puanlarıyla örgüt iklimi ölçeği negatif yönde ilgisiz çözülme altı boyutu (r=,-,083; p˃001) engelleme alt boyutu (r=,-046; p˃001); pozitif yönde mesleki dayanışma alt boyutu 001 (r=,058; p˃001) samimiyet alt boyutu (r=,0,57; p˃001), destekleme alt boyutu (r=,0,006; p˃001), yakından kontrol alt boyutu (r=,119; p˃001), 

Görünen çaba ile ilgisiz çözülme arasında negatif korelasyon tespit edilmiş; fakat görünen çaba yakından kontrol arasında en yüksek pozitif korelasyon tespit edilmiştir. Netice itibarıyla görünen çaba arttıkça örgüt çalışanlarının okula karşı ilgisiz kaldıkları bunun da okul iklimi açısından çalışanların kayıtsızlığının nitelik ve verimliliği olumsuz yönde etkileyeceği zaman içerisinde okul iklimi hava öngörülmektedir. Görünen çaba içinde olan okul müdürlerinin okullarındaki öğretmenlerinde yakından kontrol arasında pozitif korelasyon tespit edilmiştir. Görünen çaba yapan okul müdürleri, çalışmaları süresince örgütü ayağa kaldırmak, zinde tutmak ve farklılık çabası yaratmaya çalışırken örgüt çalışanlarını da yakından kontrol ettiği performans ve verimliliği önemsediği tespit edilmiştir. 

BÖLÜM 5

SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER

Araştırmanın bu bölümünde Özel Eğitim Okullarında görev yapan öğretmen görüşlerine göre bu okullardaki okul yöneticilerinin liderlik stilleri ve bu stiller ile okul iklimi arasındaki ilişkinin araştırıldığı bu çalışmada ulaşılan sonuçlara ve önerilere yer verilmiştir.
5.1. Sonuçlar

5.1.1.Özel Eğitim Okulu Müdürlerinin Liderlik Davranışlarına İlişkin Sonuçlar
Özel Eğitim Okullarında görev yapan öğretmenlerin algılarına göre, okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik davranışı sergilediği sonucuna ulaşılmıştır. Buna göre Özel Eğitim Okullarında görev yapan okul müdürleri, elemanlarının kendilerini tatmin etmelerine imkân sağlar, onların küçük çaplı başarılar yerine büyük hedeflerin peşinden koşmalarını sağlayarak tatmin bulmalarına öncülük eder, elemanları için değişimi ihtiyaç hâline getirir, büyük işler başarmaya kararlıdır. Uzun vadeli düşünür ve başkalarının ele almaya, konuşmaya cesaret edemedikleri konular için çözüm üretmeye çalışır, grup üyeleri arasında güven oluşturup üyelerin birbirlerine ve kendisine güvenmesini sağlayıcı davranışlar sergiler. 

5.1.2.  Özel Eğitim Okullarında Okulu İklimine İlişkin Sonuçlar
1) Özel Eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin, okulun iklimine ilişkin algılarında, öğretmen grubu davranışlarında en yüksek mesleki dayanışma boyutu ve en düşük de ilgisiz çözülme boyutu olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Öğretmenler, yönetici grubu davranışlarında okul müdürlerini en fazla destekleme boyutunda, en az ise engelleme boyutunda görmektedirler. Öğretmenler, okullarında mesleki dayanışmanın yüksek olduğunu ve ilgisiz çözülmenin de az olduğunu; okul müdürlerinin kendilerini desteklediklerini ve engellemediklerini düşünmektedirler. 

2) İklim tiplerine göre, çözülme, engelleme ve yakından kontrol boyutlarının düşük; Mesleki dayanışma, samimiyet ve destekleme boyutlarının yüksek olduğu iklim tipi “açık iklimdir”. Araştırmadaki bulgular bu iklim tipi ile örtüşmektedir. Yani Özel Eğitim okullarında iklim tipi “açık iklim”dir. 

5.2. Tartışma 
Liderlik ve okul iklimi arasındaki ilişkiyi araştırmak amacıyla yapılan akademik çalışmalarda bu araştırmanın sonuçlarıyla paralellik gösteren bulgular elde edilmiştir. 

İlköğretim okulu müdürlerinin liderlik rollerinin örgüt iklimi üzerine etkisini incelediği araştırmasında Tahaoğlu (2007), müdürlerin sergiledikleri dört ayrı liderlik rolleri ile okulların örgüt iklimi arasında pozitif, doğrusal, yüksek düzeyde ve anlamlı bir ilişki tespit etmiştir.

5.3. Öneriler 
Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre, okullarda olumlu bir iklim oluşturma ve yöneticilerin liderlik becerilerini artırmak amacıyla uygulayıcılara ve araştırmacılara yönelik öneriler aşağıda sunulmuştur. 

5.3.1 Öneri

Araştırmanın bu bölümünde, araştırma bulgularına dayalı okul yöneticilerine, MEB ve konu ile ilgili çalışma yapacak araştırmacılara yönelik geliştirilen öneriler yer almaktadır.

Araştırma sonuçlarına bakılarak uygulayıcılar için şu önerilerde bulunmak mümkündür.

1. Milli Eğitim Bakanlığı tarafından hizmet içi eğitim kursları açılarak, okul müdürleri dönüşümcü liderlik ve yönetim konusunda yetiştirilmelidir.

2. Kurumların daha başarılı olabilmesi için iyi eğitilmiş profesyonel ve liderlik rollerinin sergileyebilen liderlere ihtiyaç vardır. Okul yöneticileri, yönetim ve liderlik stilleri ile ilgili ciddi bir eğitimden geçmelidir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyini artırabilecek çözümler aranmalıdır.

3. Denizli Milli Eğitim Müdürlüğü ve Pamukkale Üniversitesi arasında geçekleştirilen protokol örneğinde olduğu gibi Okul Yöneticilerin yönetim becerilerini geliştirmek için açılan yüksek lisans programının sürekliliği sağlanmalıdır. Türk Milli Eğitimi için yaygınlaştırma kapsamında başka kurumlarda benzer çalışmalar yapmalıdır.

4. Okul yöneticilerini liderlik stillerini öğretmenler farklı algılamaktadırlar. Okul yöneticileri, kişisel farkındalıklarını geliştirmeli, okul yöneticiliği ek görev olarak görülmemeli, okul yöneticiliği isteyen öğretmenler belli aşama ve eğitimden geçmelidir.

5. Okul yöneticilerinin, çalıştıkları ortamda dönüşümcü liderlik özelliklerini kullanarak öğretmenlerin daha fazla verimli çalışabilmeleri sağlayacak önlemler alınmalıdır.

6. Dönüşümcü liderlik çağımızda okullarımızın ihtiyaç duyduğu bir liderlik biçimidir.

Okul yöneticileri, bu konudaki eksiklerini tamamlamaya çalışmalı, ilgili makamlara gereksinimlerini bildirmeleri, okul yöneticilerine hizmet öncesi ve hizmet içi kurslar, seminerler düzenlenmelidir. Eğitim fakültelerinde eğitim yöneticisi yetiştiren bölümlerde dönüşümcü liderlik dersleri açılarak okul yöneticileri yetiştirilebilir. Dönüşümcü Liderliğin, Eğitim Yöneticiliği ve Deneticiliği Bilim programlarında dalında yüksek lisans ve doktora dersi olarak verilmesi sağlanabilir.

5.3.2  Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 
1. Okul müdürleri, göreve başlamadan önce liderlik hakkında hizmet içi eğitimden geçirilmelidir. 

2. Okullarda mesleki dayanışmayı teşvik edici uygulamalar yapılmalıdır. 

3. Okullarda yöneticilerin ve öğretmenlerin daha çok kaynaştırılması amacıyla birlik ve beraberliği güçlendirici toplantılar ve faaliyetler sıkılaştırılmalıdır. 

4. Okul müdürleri tespit edilirken liderlik becerileri de göz önünde bulundurulmalıdır. 

5. Öğretmenler arasındaki anlaşmazlıklar hemen giderilip gruplaşmaya fırsat verilmemelidir. 

5.3.3 Araştırmacılara Yönelik Öneriler 
1. Farklı evrenlerde aynı araştırma tekrar edilebilir. 

2. Anket yoluyla yapılan bu araştırma, yarı yapılandırılmış görüşme tekniğiyle tekrarlanıp sonuçları karşılaştırılabilir. 

3. Benzer bir araştırma Özel Eğitim Okullarında çalışan öğretmenler yerine Liselerde görev yapan öğretmenleri kapsayacak şekilde yapılabilir. 

4. Benzer bir araştırma öğretmenler yerine sadece idarecileri kapsayacak şekilde yapılabilir. 

5. Araştırma resmi ilköğretim kurumlarını kapsayacak şekilde yapılmıştır. Benzer bir araştırma özel okulları kapsayacak şekilde yapılabilir. Böylece resmi kurumlarla özel okulları karşılaştırma imkânı doğmuş olu
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573 Sayılı Özel Eğitim Kanunu.
EK-1: Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 
Aşağıda okul müdürlerinin okullarda gösterdikleri çeşitli liderlik davranışları yer almaktadır. Sizin bulunduğunuz okuldaki okul müdürünün bu davranışı hangi sıklıkta gösterdiğine dair görüşünüzü belirtmeniz istenmektedir. Lütfen her bir maddeyi okuyarak aşağıdaki derecelemeye göre sizin görüşünüzü belirten uygun boşluğu işaretleyiniz. Lütfen hiçbir soruyu boş bırakmayınız.

	
	 Hiçbir zaman 
	Nadiren 
	     Bazen 
	Genellikle 
	Her zaman 

	1 
	Çabalarımız karşılığında bize destek olur. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	2 
	Eleştirisel varsayımların uygun olup olmadığını tekrar inceler. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	3 
	Sorunlar ciddi hale gelinceye kadar karışmaz. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	4 
	Düzensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar üzerinde odaklanır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	5 
	Önemli konular oluştuğunda karışmaktan kaçınır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	6 
	Bize önemli değer ve inançlarından bahseder. 
	 
	2 
	3 
	4 
	5 

	7 
	Gerektiğinde ortada olmaz. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	8 
	Sorunları çözerken farklı bakış açıları arar. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	9 
	Gelecekten olumlu bir şekilde bahseder. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	10 
	Liderle beraber çalışmaktan gurur duyarız. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	11 
	Performans hedeflerine ulaşmaktan sorumlu olan arkadaşlarımızla ayrıntılı bir şekilde görüşür. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	12 
	Harekete geçmeden önce islerin ters gitmesini bekler. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	13 
	Ulaşılması gereken hedefleri büyük bir şevkle anlatır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	14 
	Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	15 
	Zamanını bize öğreterek ve bizi yetiştirerek geçirir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	16 
	Bizim için belirlenen performans hedeflerini başardığımızda ne beklememiz gerektiğini belirtir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	17 
	Bir şeyi düzeltmesi için öncelikle o şeyin kötüleşmesi gerekir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	18 
	Grubun iyiliği için kendi önceliklerinden vazgeçer. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	19 
	Bize grubun herhangi bir üyesi olarak değil de bir birey olarak davranır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	20 
	Harekete geçmesi için problemlerin sürekli bir hale gelmesi gerekir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	21 
	Bize saygı duyacağımız şekilde davranır 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	22 
	Tüm dikkatini hatalar, şikayetler ve başarısızlıklarla basa çıkmak için toplar. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	23 
	Kararların ahlaki ve etik sonuçlarını düşünür. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	24 
	Bütün hatalarımızdan haberdardır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	25 
	Tavırları güç ve güven hissi verir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	26 
	Gelecek için zorlayıcı bir vizyon belirler. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	27 
	Standartları karşılamadaki başarısızlıklar üzerine odaklanır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	28 
	Karar almaktan çekinir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	29 
	Her birimize diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve düşleri olan bireyler olarak davranır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	30 
	Sorunları farklı görüş açılarından ele almamızı sağlar. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	31 
	Güçlü yönlerimizi geliştirmemize yardım eder. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	32 
	Görevin nasıl tamamlanacağına dair yeni yollar önerir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	33 
	Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	34 
	Ortak bir misyona sahip olmanın önemini vurgular. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	35 
	Beklentileri karşıladığımızda memnuniyetini belirtir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	36 
	Hedeflerimize ulaşacağımıza dair güvenini belirtir. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	37 
	İşle ilgili ihtiyaçlarımızı karşılamada başarılıdır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	38 
	Tatmin edici liderlik yöntemleri uygular. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	39 
	Bizden beklenenden daha fazlasını yapmamızı sağlar. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	40 
	Üstüne karsı bizi temsil etmede başarılıdır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	41 
	Tatmin edici bir şekilde bizimle çalışır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	42 
	Başarı arzularımızı arttırır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	43 
	Örgüt gereksinimlerini karşılamada başarılıdır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	44 
	Daha fazlasını çabalama arzumuzu arttırır. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 

	45 
	Başarılı bir grubuz. 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 


Ek-2:Örgüt İklimini Betimleme Ölçeği 
Açıklama: Aşağıda okulunuzdaki öğretmenlerde ve yöneticilerde gözlenebilecek bazı davranışlar verilmiştir. Sizden istenen yöneticilerin ve öğretmenlerin bu davranışları sergileme sıklığıyla ilgili düşüncenizi (x) işaretiyle belirtmenizdir.
	Okulunuzdaki 
	Hemen hemen her zaman 
	Sık sık 
	Bazen 
	Çok seyrek 

	1. Öğretmenler görevlerini büyük bir zevk ve gayretle yaparlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	2. Öğretmenlerin en yakın arkadaşları diğer öğretmenlerdir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	3. Öğretmen toplantıları gereksizdir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	4. Yöneticiler, öğretmenlere yardımcı olmak için yetki ve sorumlulukların dışına çıkarlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	5. Yöneticilerin koyduğu kurallar değişmezdir, katıdır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	6. Öğretmenler görevleri dışında okulda kalmazlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	7. Öğretmenler birbirlerini evlerinde ziyaret ederler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	8. Öğretmenler arasında çoğunluğa karşı çıkan azınlık bir grup vardır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	9. Yöneticiler yapıcı eleştiride bulunur. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	10. Yöneticiler her sabah öğretmenlerin devamını kontrol eder. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	11. Rutin görevler eğitim ve öğretimi engeller. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	12. Öğretmenlerin çoğu meslektaşlarının hataları olabileceğini kabul eder. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	13. Öğretmenler diğer öğretmenlerin aile öz geçmişini bilir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	14. Öğretmenler çoğunluğa uymayan öğretmenler üzerinde grup baskısı uygularlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	15. Yöneticiler öğretmenleri eleştirirken nedenini de açıklar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	16. Yöneticiler öğretmenleri dinlerler ve onların önerilerini kabul ederler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	17. Öğretmenlerin çalışma programını yöneticiler belirler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	18. Öğretmenlerin kurul faaliyetleriyle ilgili gereğinden çok sayıda görevleri vardır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	19.Öğretmenler birbirine yardım eder ve destekler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	20. Öğretmenler okul zamanında birbirleriyle olmaktan ve kaynaşmaktan zevk duyarlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	21. Öğretmenler, öğretmen toplantılarında konuyu dağıtırlar, amaçsız görünürler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	22. Yöneticiler, öğretmenlerin özlük haklarını, menfaatini gözetir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	23. Yöneticiler, öğretmenlere eşit muamelede bulunur. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	24. Yöneticiler, öğretmenlerin hatalarını emredici bir biçimde düzeltir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	25. İdari yazışmalar, çalışmalar yüklü ve can sıkıcıdır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	26. Öğretmenler okullarıyla gurur duyarlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	27. Öğretmenler birbirleriyle sosyal dayanışma içindedirler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	28. Yöneticiler öğretmenleri över ve takdir ederler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	29. Yöneticileri anlamak kolaydır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	30. Yöneticiler, öğretmenin sınıf içi aktivitelerini yakından kontrol ederler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	31. Büro hizmetleri, öğretmenlerin kırtasiye işlerini azaltır. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	32. Yeni gelmiş öğretmenler, kolaylıkla kabul görürler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	33. Öğretmenler birbirleriyle iletişimlerini düzenli olarak 

sürdürürler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	34. Yöneticiler çalışanları yakından teftiş eder. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	35. Yöneticiler, ders programlarını kontrol eder. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	36. Öğretmenlere gereğinden çok çalışmalar yüklenir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	37. Öğretmenler, seçtikleri küçük gruplarda birlikte olurlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	38. Öğretmenler, meslektaşlarına güçlü destek verirler. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	39. Yöneticiler otoriterdir. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	40. Öğretmenler, meslektaşlarının başarılarına saygı duyar, coşku ile karşılarlar. 
	4 
	3 
	2 
	1 

	41. Yöneticiler, öğretmenlere takdirlerini göstermek için çeşitli yollar denerler. 
	4 
	3 
	2 
	1 
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