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ÖZET 
Bu çal mada, liderlik teorilerinden biri olan Reddin in Üç Boyutlu Liderlik Teorisi 

incelenmi tir. Çal man n ç k noktas , bu teorinin literatürde di er liderlik teorilerine göre neden 
daha az yer ald n n sorgulanmas d r. Bu amaçla, teori geni bir biçimde ele al nm ve ampirik bir 
ara t rma ile çal ma desteklenmi tir. Ayr ca, teorinin güçlü ve zay f taraflar na dikkat çekilerek, 
teori ve Yönetim Tarz n Belirleme Anketi ne ele tirel bir bak aç s getirilmeye çal lm t r. Bu 
anket, bir üniversitede uygulanm t r. Sonuç olarak, bir bölüm ba kan n n kendi yönetim tarz n 
alg lamas ile ara t rma görevlilerinin, bölüm ba kan n n yönetim tarz n alg lamalar aras nda 
büyük farkl l k oldu u ortaya ç km t r.   

Anahtar Kelimeler: Reddin, Üç Boyutlu Liderlik, Liderlik Teorisi, Etkililik  

The Investigation of The Position of  Three Dimensional Leadership 
Theory in Leadership Literature and An Empirical Research  

ABSTRACT  
In this study, Reddin s Three Dimensional Leadership , which is from one of the 

leadership theories, is examined. The rising point of the study is to question why the theory is met 
less than the other leadership teories in the literature. With this purpose, the theory is discussed in a 
broad way and the study is supported with an empirical research. Besides this, the strengths and the 
weaknesses of the theory are considered; an attempt is made to bring out a critical point of view to 
the theory and Management Style Diagnosis Test . This questionnaire has been applied in a 
university. As a result, this study has revealed a big difference betweeen the perception of the head 
of the department about his/her management style and the perception of the research assistants 
about the head s management style.  

Keywords: Reddin, Three Dimensional Leadership, Leadership Theory, Effectiveness  
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Liderlik ile ilgili teorileri çe itli ekillerde s n flamak mümkündür. Bir 
s n flama, Özellikler Teorisi , Davran sal Liderlik Teorileri , 
Durumsall k/Ko ul Ba ml l k (Contingency) Teorileri eklinde yap labilir 

(Koçel, 1998: 398). 
Bu çal man n konusu olan liderlik teorisi ise, liderlikte durumsal 

teorilerden biri olan ve William J. Reddin taraf ndan geli tirilen Üç Boyutlu 
Liderlik Teorisi dir. Üç boyutlu liderlik teorisi, davran sal liderlik yakla m ndan 
durumsal liderlik yakla m na geçi te bir köprü görünümüne sahip olup, 
Durumsall k Yakla m içinde yer almaktad r. Ohio State Üniversitesi Liderlik 

Modeli nin göreve ve ili kilere dönük olma boyutlar n temel alan Reddin, liderlik 
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tarz kavram ile belirli bir çevrenin durumsal taleplerini bir araya getirmeye 
çal m t r  (Lunenburg ve Ornstein, 1996: 143). Bu teoriyi tan tmaya geçmeden 
önce, teorinin üzerine kuruldu u temel kavram olan Yönetsel Etkililik 
(Managerial Effectiveness) kavram n aç klamakta yarar vard r.   

I. REDDIN IN YÖNETSEL ETK L K (MANAGERIAL 
EFFECTIVENESS) KAVRAMI  
Reddin in teorisinin dayand temel nokta Yönetsel Etkililik tir. 

Etkilili in, yönetimin temel amac oldu unu savunan Reddin 3-D ad n verdi i 
kuram n bu temele oturtmu tur. Reddin e göre, Yönetsel Etkililik , bir 
yöneticinin pozisyonunun gerektirdi i ç kt gereklerini (i leri) yerine getirme 
derecesidir (Reddin, 1971: 3). Yönetsel etkilili in girdiye göre de il, ç kt ya göre 
tan mlanmas gerekti ini savunmu tur. Ba ka bir ifadeyle, yöneticinin ne 
yapt yla de il, neyi elde etti iyle veya ba ard yla ölçülmesi gerekti ini 
söylemi tir. 

Reddin den önce yap lan çal malarda, yönetsel görevlerin ço unun 
girdiye göre s raland görülmektedir (Reddin, 1971: 7). Örne in, yönetici, 
yönetir, sürdürür, organize eder ve planlar. Reddin e göre ise, yöneticinin, 
kurallar uygulamaktan çok sonuçlara ula an bir ki i olmas gerekmektedir 
(Reddin, 1971: 8). Buna göre, yönetici, rapor verir, yetki verir, koordine eder ve 
onaylar. 

Bu noktada Reddin, her i in belirli, bilinen standartlar oldu unu ve 
yöneticilerin performanslar n n bu standartlara göre de erlendirildi ini 
vurgulam t r. Asl nda, etkili olup olmamak da, amaçlara ula ma derecesine göre 
ölçüldü ünden, yönetsel etkilili in de, ç kt ya göre saptanmas oldukça anlaml

 

olmaktad r.  
Yönetsel Etkililik kavram n aç klarken, herhangi bir kavram 

karga as n n önüne geçebilmek için Görünü te Etkililik ve Ki isel Etkililik 
kavramlar n n aç klanmas nda da yarar vard r.  

Görünü te etkililik ile kastedilen, yönetsel etkilili in sadece davran lar 
ile ölçülemeyece idir. Etkili olarak görülen davran lar n, asl nda görevin 
gerektirdi i i lerin ba ar lmas ndaki uygunluk ile ölçülmesi gerekmektedir. 
Örne in, çal ma odas n her zaman düzenli ve temiz tutmak, i e zaman nda 
gelmek, i ten en son ç kmak, insan ili kilerinde ba ar l olmak, h zl karar vermek 
gibi özellikler her durumda etkililik izlenimi verebilir; ancak her zaman görünü te 
etkililik, yönetsel etkilili e neden olmamaktad r (Reddin, 1970: 7). Bir görevin 
etkililik standartlar n n iyi belirlenmemesi durumunda ise, organizasyonun 
hedeflerinden çok ki isel hedeflerin tatminine yönelik olarak, ki isel etkililik 
sonucu ortaya ç kabilir. Reddin e göre, ki isel etkililik, görevleri ve etkililik 
standartlar aç kça belirlenmemi pozisyonlarda çal an yöneticilerin durumunda 
söz konusu olmaktad r. Genellikle bu tür ki iler ile yap lan i toplant lar n n 
gündemi belirsizdir ve bu toplant lar hiçbir sonuca ula madan bir belirsizlik 
içerisinde devam eder (Reddin, 1970: 8). Ki isel etkililikte önemli olan, bir 
yöneticinin ne yapt ndan çok, sonuçta amaçlara ne derece ula abildi idir. 
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Örne in, bir sat müdürü çok say da mü teri ile iyi ili kiler kurabilir. Ancak, 
önemli olan bu iyi ili kilerin sat rakamlar na ne derece yans t labildi idir. O 
halde, bir  organizasyonda yönetsel etkilili in gerçekle tirilebilmesi için, 
görünü te etkililik ve ki isel etkilili in birlikte sa lanmas gerekti i söylenebilir.  

Etkililik kavram na bu ekilde aç kl k getirildikten sonra, Reddin in Üç 
Boyutlu Liderlik Teorisi incelenebilir.   

II. REDDIN IN ÜÇ BOYUTLU L DERL K TEOR S  
Üç Boyutlu Liderlik Teorisinin, di er liderlik teorilerinden nas l 

farkl la t n ve bu teorilere ne gibi bir katk s oldu unu anlatabilmek için, 
Reddin den önce geli tirilen Liderlik Teorileri nin hangi boyutlar üzerinde 
oturdu unu  incelemekte yarar vard r. 

Michigan Üniversitesi Anket Ara t rma Merkezi bu boyutlar , i çiye ve 
üretime yönelik olarak belirlerken, Ohio Eyalet Üniversitesi çal malar , yap y 
harekete geçirme (initiation) ve anlay (consideration) olarak ifade etmi tir. 
Blake ve Mouton ise, Yönetsel Izgara ad n verdikleri modellerinde, üretime ve 
insan ili kilerine yönelik olmak üzere iki boyuttan söz ederken, Fiedler, 
Konumlu olumsall k diye adland r lan kuram nda, liderlik boyutlar n lider-üye 

ili kileri, görevin yap sall ve liderin konumunun sa lad güç miktar olarak 
belirlemi tir. Son olarak, Reddin ise, Yönetsel Izgara ve Ohio Eyalet Üniversitesi 
çal malar na etkililik kavram n ekleyerek, liderli in üç temel boyut üzerinde 
de i kenlik gösterdi inden bahsetmektedir (Can, 1981: 30-31). te, bu nedenledir 
ki, Reddin in teorisi, Üç Boyutlu Three Dimensional teoriyi ifade eden 3-D 
k saltmas ile an lmaktad r.   

                           li ki Boyutu  

                                                           Etkililik Boyutu    

                                                                       Görev Boyutu 

                       ekil 1.1. Lider Davran lar nda Etkililik Boyutu  (Eren, 1993: 304) 

Ohio modelinin ve yönetsel zgaran n (Blake ve Mouton) göreve ve 
ili kilere dönük olma boyutlar n temel alan Reddin, bu iki boyut üzerinde, ekil 
1.2. de görüldü ü gibi, önce dört temel yakla m belirlemektedir (Can, 1999: 
197).   
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li ki Boyutu  

LG L L DER 

(Yüksek li ki Boyutu)  

BÜTÜNLE M L DER

 
(Yüksek li ki ve Görev 

Boyutu) 

 

KOPUK L DER 

(Dü ük li ki ve Görev 

Boyutu)  

ADAMI L DER 

(Yüksek Görev Boyutu) 

                                                                                                                   Görev Boyutu  

ekil 1.2. Reddin in Temel Liderlik Tarzlar (Mullins, 1989: 262)   

Bu dört temel yönetim tarzlar u ekilde anlat labilir (Zel, 2001: 127-
128):  

- Kopuk Yönetim Tarz : Dü ük insan ili kileri ve dü ük görev boyutlar nda 
yer alan bu yönetici genellikle kurallar ve prosedürler içinde ya ar ve 
devaml olarak hatalar düzeltmeye yönelik bir etkile im tarz sergiler. 
Yöneticinin, sosyal ili kileri zay f oldu undan, genellikle yaz l olarak 
direktif verir. Organizasyonu, onu olu turan bireylerden ayr olarak 
dü ünür. Astlar n , kurallara uyup uymamalar na göre de erlendirirken, 
üstlerine i , zeka ve ak l ölçülerine göre de er verir. Bu tarz yönetim 
anlay n benimseyen yöneticiler, çal anlar aras nda meydana 
gelebilecek anla mazl klardan kaç nmaya çal maktad rlar. 

- lgili Yönetim Tarz : Yüksek insan ili kileri ve dü ük görev boyutlar nda 
yer alan bu tarz yöneticiler, insan olduklar gibi kabul ederek, onlar 
tan maya yöneliktirler. Astlar n tan maya, anlamaya ve onlarla kar l kl 
ileti im kurmaya çal rlar. Üstlerini ise, çal anlara gösterdikleri ilgi ve 
yak nl a göre de erlendirirler. Organizasyonu, bir sosyal sistem olarak 
görüp, fikir ayr l klar konusunda uzla t r c ve yol gösterici bir yönetim 
tarz sergilemektedirler. 

- Adam Yönetim Tarz : Dü ük insan ili kileri ve yüksek görev 
boyutlar nda yer alan adam yönetim tarz n benimseyen yöneticiler, 
çal anlar otorite alt na almaya ve hükmetmeye e ilimlidirler. Çal anlara 
genellikle sözlü emirler verirler. Astlar n , üretkenliklerine göre, üstlerini 
de güç ve otoriteyi ne ekilde kulland klar na göre de erlendirirler. Ekip 
çal malar nda aktif ve yönlendirici roller üstlenirler. Hatay cezaland rma 
ve anla mazl klar bast rma yoluna giderler.  
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- Bütünle mi Yönetim Tarz : Yüksek insan ili kileri ve yüksek görev 

boyutlar nda yer alan bu yöneticiler, olaylar n bir parças olmay isterler 
ve kat l mc bir yönetim tarz

 
sergilerler. leti im kurmaya ve ekip 

çal mas na önem verirler. Hatalardan ders ç karmaya ve sorunlar n 
kayna na inmeye çal rlar.   

Reddin, bu liderlik tarzlar n n tamam n n her zaman, her yerde etkili 
olamayaca n dü ünmü ve olaya etkililik boyutunu ekleyerek literatüre, yeni 
bir yakla m getirmi tir. Sonuçta, dördü etkisiz, dördü etkili olmak üzere sekiz 
liderlik yakla m ortaya ç km t r (Zel, 2001: 126). Burara dikkat edilmesi 
gereken nokta, bu yeni sekiz liderlik tarz n n, temel dört tarz n türevi eklinde 
olmas d r.  

ekil 1.3. ten görüldü ü üzere(bak n z Ek-A), duruma uygunluk boyutu 
ile her bir kombinasyon, etkili ya da etkisiz sonuçlar do urmaktad r. Duruma 
uyabilen lider etkili, uyamayan lider ise, etkisiz olmaktad r. Liderli in etkililik 
derecesi davran tan de il, durumun kendisinden kaynaklanmaktad r (Reddin, 
1970: 13). Burada etkililik, herhangi bir yönetim tarz uygulamas n n içinde 
bulunulan durumun taleplerini kar lamadaki uygunlu u olarak tarif edilmektedir 
(Mullins, 1989: 263). Örne in, Adam yönetim tarz , uygun olmayan 
durumlarda kullan ld nda Otoriter , uygun olan durumlarda kullan ld nda ise, 
Babacan Otoriter yönetim tarz ortaya ç kmaktad r. 

Etkililik boyutu üzerinde s ralanan bu sekiz tür liderlik yakla m n n 
özellikleri k saca u ekilde özetlenebilir (Can, 1981: 36): 

a. Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter): Kurallara uyar, en az 
ç kt yla yetinir, kar mamay tercih eder, kaç n r. Önerilerde bulunmay p, 
dü üncelerini gizler, yarat c l ktan yoksundur. birli i ve haberle meden 
kaç n r. Engelleyici bir davran sergiler. 

b. Etkili Kopuk (Bürokrat-Bureaucrat): Komuta ve kurallara uyar, 
kendisine güvenir, dürüst ve e itlikçidir. Ussal ve öz denetim taraftar 
olup ayr nt lara dikkat eder.  

c. Etkisiz Adam (Otoriter-Autocrat): Tüm kararlar tek ba na veren, 
çeli ki ve uyu mazl klar bask alt nda tutan, kendisine boyun e ilmesini 
isteyen ele tirici ve tehditkâr bir lider olup, ba kalar na dan maya ve 
a a dan yukar ya ileti ime inanmaz.  

d. Etkili Adam (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat): Ne istedi ini 
ve bu isteklerini direnç  yaratmaks z n nas l elde edebilece ini bilen bu 
liderlik tarz , çal kan, giri imci, zaman de erlendirici ve israf önleyici 
bir yap dad r. K sa ve uzun dönemde verimlili e yönelmi  bir liderdir. 

e. Etkisiz lgili (Görevci-Missionary): Çeli kilerden ve huzursuzluk 
yaratan sürtü melerden kaç nan, benimsenmeye önem veren pasif 
ki ilerdir. Ho ve naziktirler. leri kolayla t rarak, ahenk yaratmak 
isteyen bu yöneticiler ç kt larla ve denetimle ilgilenmezler. 

f. Etkili lgili (Geli tirici-Developer): Ki ilere güven duyan, onlar 
bireyler olarak  geli tirmeyle ilgilenen bu lider, dinlemeyi, haberle me 
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kanallar n aç k tutmay tercih eder. birli ine, anlay ve deste e 
yöneliktir. Çal anlar güdüleme ve onlar n yeteneklerini geli tirmede 
etkilidir.  

g. Etkisiz Bütünle tirici (Uzla t r c -Compromiser): Kötü kararlar veren, 
belirli bir durumda kendini etkileyecek çe itli bask lara aç k olan bu lider, 
uzun dönemde üretimi en üst düzeye ç karma e iliminden çok, güçlü ani 
bask lar en alt düzeye indirme taraftar d r. Bu nedenle, kat l m 
gere inden fazla kullan r ve direnç göstermeden hemen teslim olur. 
Görev ve ili kilere yönelmenin zaman n ve yerini yanl seçer.  

h. Etkili Bütünle tirici (Yürütmeci-Executive): Ekip çal mas na önem 
veren bu yönetici, amaçlara ba l l sa lar. Anla mazl k ve çeli kileri 
ho kar layarak bunlar n, do al ve gere inde yararl olabileceklerini 
dü ünür. Yarat c l , kat l mc l ve potansiyellerden yararlanmay 
sa lama çabas içerisindedir.  

Reddin in teorisini üzerine kurdu u sekiz de i ik liderlik davran n n her 
biri, ekil 1.4. te görülece i gibi, üç boyutlu liderlik tarz nda, etkililikte dü ük ve 
yüksek olman n sonucu olmaktad r (Bass, 1991: 23).    

Liderlik Tarz            li kiye Dönük        Göreve Dönük           Etkililik 
Deserter  ( Terkeden)     Dü ük                       Dü ük                      Dü ük  
Autocrat  (Otoriter)        Dü ük                      Yüksek                     Dü ük 
Missionary  (Görevci)    Yüksek                     Dü ük                      Dü ük 
Compromiser                  Yüksek                    Yüksek                     Dü ük 
(Uzla t r c )  

Bureaucrat (Bürokrat)      Dü ük                      Dü ük                    Yüksek 
Benevolent Autocrat        Dü ük                     Yüksek                    Yüksek 
(Babacan Otoriter) 
Developer (Geli tirici)    Yüksek                     Dü ük                     Yüksek 
Executive  (Yürütücü)     Yüksek                    Yüksek                    Yüksek   

ekil 1.4. (Bass, 1991: 23)   

Reddin taraf ndan ortaya konulan bu sekiz liderlik tarz , liderlik 
davran na eklenen sekiz ilave davran de ildir. Bunlar, sadece, dört temel 
liderlik tarz n n uygun ve uygun olmayan durumlarda kullan lmalar sonucu 
ald klar isimlerdir (Reddin, 1970: 13). 

Bir yönetici her durumda etkili olmak istiyorsa, Reddin in tavsiyesi, 
yakla m esnekli i becerisi ne (style flexibility skill) sahip olmas d r. Yakla m 

esnekli i, her durumda, etkilili in sa lanabilmesi için gereken yönetim tarz n 
uygulamakt r. Bir di er etkili yönetim yakla m ise, durum duyarl l

 

(situational sensitivity) d r. Durum duyarl l , içinde bulunulan durumu kavrama 
yetene idir. Etkili yönetim için ayr ca, içinde bulunulan durumu gerekti inde 
de i tirebilme becerisi olan durum yönetimi becerisi (situational management 
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skill) de önemli bir etkendir. Reddin e göre, bu özelliklerin bir arada bulunmas 
durumuna genelde sadece tecrübe  denilmektedir (Zel, 2001: 129). 

Reddin, verimli yöneticinin kolayl kla tan mlanabilece ini belirterek, 
verimli yöneticiyi öyle tan mlamaktad r: Yönetici, i leri do ru yapmaktan 
ziyade do ru i leri yapmay ; problemleri çözmekten ziyade yarat c alternatifler 
üretmeyi; mevcut kaynaklar muhafaza etmekten ziyade kaynak faydas n 
optimize etmeyi ve görevlerini yerine getirmekten ziyade sonuçlar elde etmeyi 
tercih eder. Bu tan m aç s ndan bak ld nda, verimli olmayan yöneticinin 
uygulamalar s ras nda elinde bulunan kaynaklar israf etti i apaç k ortadad r 
(Y lmaz, 1995: 223).  

Reddin e göre, herhangi bir yakla m her zaman için, bir di erinden daha 
iyi de ildir. Temel yakla mlardan biri, uyguland duruma ba l olarak az ya da 
fazla etkili olabilir. Yönetim yakla m n n uygunluk derecesi, davran tan de il, 
içinde bulunulan durumun artlar ndan do maktad r. Reddin, durumun üzerinde o 
kadar durmu tur ki, yöneticilerin durumu analiz etmelerinin önemine de inerek, 
durumu be parçaya- organizasyon, teknoloji, üst, meslekta ve ast- ay rm t r 
(Reddin, 1970: 15). Durumun bu be parças , yöneticinin pozisyonundan 
beklenen taleplerin toplam olmaktad r. Yönetici, e er bu be ö eyi nas l 
de i tirmesi gerekti ini ö renirse, durumun bütününü de yönetmeyi ö renecektir.  

Üç Boyutlu Liderlik Teorisi çerçevesinde, durumun baz ö eleri u 
ekilde nitelendirilmektedir (Reddin, 1970: 65):  

o Organizasyon: Bir sosyal sistem içerisinde, davran etkileyen tüm faktörler 
olarak ele al nm t r. e d tan etki eden faktörler de, kültür, iklim, de erler, 
yap lan i ler, organizasyon tan m içinde yer almaktad r.   

o Teknoloji: Yönetsel etkilili e ula mak için i in yap labilece i ekildir.  

Bu çerçevede, üstler, meslekta lar ve astlar, genel kabul görmü anlamlar 
ile kullan lmaktad rlar.  

Reddin in teorisi bu ekilde aç kland ktan sonra, sözü edilen liderlik 
tarzlar n n nas l belirlenebilece ini gösteren Yönetim Tarz Belirleme Anketi 
izleyen ba l k alt nda ele al nacakt r.   

III. REDD N N YÖNET M TARZI BEL RLEME ANKET

  

Yönetim tarz belirleme anketi, 64 çift cümleden olu maktad r 
(www.staff.vu.edu.au/PeterKalmund/docs/diagnosis.doc). Bu çiftlerden her biri, 
etkili ya da etkisiz, sekiz liderlik tarz n ifade etmektedir. Yöneticiler, burada en 
uygunundan ba layarak bir tercih s ralamas na gitmekte ve böylece, o yöneticinin 
tarz profili elde edilmektedir (Can, 1981: 38). Reddin, bu analize yönetim tarz 
belirleme testi 

 

management style diagnosis test ad n vermi tir.        
Anketteki 64 çift cümleden biri i aretlenerek yöneticinin i indeki yönetim 

davran tan mlanmaya çal lmaktad r. Bu sorulara verilen cevaplar n analizi, 

http://www.staff.vu.edu.au/PeterKalmund/docs/diagnosis.doc
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yöneticinin kendi yönetim tarz n nas l alg lad n de erlendirebilmesini 
sa layacakt r (Mullins, 1989: 264).   

Reddin taraf ndan uygulanan bu anket, yöneticinin i inde üstlendi i 
görevindeki liderlik tarz hakk ndaki alg lar n sorgulamaktad r (Can, 1981: 38). 
Bu anket sadece lidere de il, ayn zamanda onun astlar na ve i arkada lar na da 
uygulanmaktad r (Can, 1981: 43). Dolay s yla, çal anlar n, yöneticilerinin 
yönetim tarz n nas l alg lad klar ortaya ç kmaktad r.   

Yönetim tarz n belirleme anketi, yöneticiye ne tarz bir lider (otokrat, vb.) 
oldu unu göstermekten çok, yöneticinin kendi i inde alg lad yönetim tarz n n 
ne oldu unu ortaya ç karmay amaçlamaktad r (Reddin, 1970: 237). Anket 
uygulamalar ndan ortaya ç kan sonuç, yöneticinin, yönetim stilini kullanma 
derecesinin bir göstergesi olmaktad r (Reddin, 1970: 238).  

Yönetim tarz belirleme anketi, yöneticilerin, kendi yönetim tarzlar ndan 
haberdar olmalar n sa lar; yönetim tarz n ki iselle tirerek bu tarz üzerinde bir 
tart ma olana sunar; örgütteki büyüme ve e itim ihtiyaçlar n belirler; örgütteki 
hiyerar inin özelliklerini ortaya koyar; astlar ve üstler aras ndaki dayan man n 
ba lang ç noktas n olu turur; görev gruplar , departmanlar veya irketler 
aras ndaki önemli yönetim tarz farkl l klar n ortaya koyar (Reddin, 1970: 250). 

Anket sorular incelendi inde ise, birçok sorunun tekrar soruldu u  
görülmektedir. Bazen de, her iki kk n birbirinden farkl durumlar ifade ettikleri 
ve bundan dolay , iki k aras nda bir tercih yap lmakta zorlan ld 
görülmektedir. Bu zorluk ile anket sorular na tutarl yan t verilmek istendi inde 
daha fazla kar la lmaktad r, çünkü bir durumda seçilen bir k, ba ka bir 
sorunun seçene i oldu unda i aretlenmeyebilir. Bu duruma örnek olarak, anketin 
u çift (1. ve 8.) cümleleri verilebilir: 

(1) Hiç kimsenin ortaya ç karmayaca n bilsem, kurallar çi nemeyi 
görmezlikten gelirim. 

(2) Kötü bir haber vermem gerekti inde, bunun patronun emri oldu unu 
söylerim. 

(1) Ho olmayan bir karar aç klamam gerekti inde, bunun patronun karar 
oldu unu söylerim. 

(2) Grup üyelerinin karar alma sürecine kat lmas na izin veririm, fakat en 
son karar ben veririm.  

Yukar daki örnekte oldu u gibi, ilk soru çiftinin 2. cümlesi ile ikinci soru 
çiftinin 1. cümlesi, neredeyse, birbirlerinin ayn s d r. Di er seçenekler ise, 
birbirlerinden farkl d r. lk sorunun birinci kk n i aretleyen biri, ikinci sorunun 
ikinci seçene ini i aretlemekte tereddüt edebilir; çünkü bu iki durum 
birbirlerinden farkl d r. Dolay s yla, bu anketi dolduran ki i, tutarl l k ad na, farkl 
durumlar n ayn olaylar ifade eden seçeneklerini (burada, ilk soru çiftinin 2. 
cümlesi ile ikinci soru çiftinin 1. cümlesi) i aretlese de, gerçek durumu 
yans tmam olabilir. Bir ba ka deyi le, seçenekler birbirinin, gerçek anlamda, 
alternatifi olmamaktad r.  
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Anketin bir ba ka dezavantaj da, ankette gere inden fazla birbirini tekrar 

eden sorunun bulunuyor olmas d r. Ayr ca anket, gere inden fazla uzundur.  
Özet olarak ifade etmek gerekirse, anket formunda birtak m eksiklikler 

bulunmakla birlikte, anket kendi dönemi içerisinde de erlendirildi inde, faydal 
oldu u dü ünülmektedir. 1970 lerde henüz istatistiksel paket programlar anket 
de erlendirilmesinde kullan lmad için, bu anketin de erlendirilmesi manuel 
olarak yap lmaktad r.    

IV. ANKET ÇALI MASI ve DE ERLEND R LMES

  

Reddin in Yönetim Tarz Belirleme Anketi , X Üniversitesi nin Y 
Bölümü nde bölüm ba kan

 

ve doktora yapmakta olan ara t rma görevlilerine 
uygulanm t r.1 Bu çal mada amaç, yöneticinin liderlik tarz n n ve bu tarz n 
astlar

 

taraf ndan nas l alg land n n belirlenmesidir.   
Anket, 2004-2005 güz döneminde önce, Y Bölümü Ba kan na, daha sonra 

da, doktora program n n farkl a amalar nda olan 39 adet ara t rma görevlisine 
uygulanm t r.2 Bölüm ba kan anketi yan tlam t r; 6 ara t rma görevlisinden 
anket geri al namam t r.  

Anket sonuçlar na göre, bölüm ba kan , kendi yönetim tarz n görevci 
(missionary) olarak alg lamaktad r. Buna göre, bölüm ba kan n n ili kiye 
dönüklü ü yüksek, göreve dönüklü ü dü üktür. Kendisi, asl nda ilgili bir yönetim 
tarz n benimsemektedir; fakat bunu duruma uygun olarak kullanamamakta ve 
ilgili liderin etkisiz olarak davrand nda ortaya ç kan Görevci türü yönetim 
tarz n sergilemektedir.   

Ara t rma görevlilerinin anket sonuçlar na bak ld nda, ankete kat lan   
ara t rma görevlilerinden 10 adedi, bölüm ba kan n görevci olarak 
alg lamaktad rlar. Bu da göstermektir ki, sadece 10 ara t rma görevlisinin yönetim 
tarz alg lamas ile, bölüm ba kan n n liderlik tarz uyum içersindedir. Ara t rma 
görevlilerinin 7 si bölüm ba kanlar n n liderlik tarz n terkeden olarak 
alg lamaktad rlar ki, bu tarz n göreve ve ili kiye dönük olma düzeyi dü üktür ve 
bu ki iler için etkili olmayan liderlik tarz sözkonusudur. 4 ünün alg lamas ise, 
ili kiye dönüklü ü yüksek, fakat göreve dönüklü ü dü ük olan geli tirici liderlik 
tarz d r. 5 adedi ise, bölüm ba kanlar n n liderli ini uzla t rmac olarak 
alg lamaktad rlar. Bu durum da, bu ki ilerin yöneticilerinin görev ve ili kiye 
dönüklü ünün yüksek oldu unu dü ündüklerini göstermektedir. Son olarak, 
ara t rma görevlilerinin 7 si de, yöneticilerinin yürütmeci liderlik tarz na sahip 
oldu unu dü ünmektedirler. Bu tarz n ise, hem ili ki, hem de göreve dönüklü ü 
yüksektir ve etkili bir liderlik tarz sözkonusudur.  

Ankete kat lanlar, anketi çok uzun bulduklar n söylemi lerdir. Yine, ayn 
ki ilere göre, baz sorular, gerçekten birbirlerinin alternatifi olamamaktad r; bu 
durum da, klar aras ndaki seçimi güçle tirmektedir. 
                                                

 

1 Bu çal mada, önemli olan n uygulama oldu u dü ünüldü ünden, uygulanan yerin ad n n gizli 
tutulmas tercih edilmi tir. 
2 Çal maya, YÖK Kanunu nun 35. maddesi kapsam nda Y üniversitesinde doktora yapmakta olan 
ara t rma görevlileri de dahildir.   
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SONUÇ  
Reddin, liderlik teorileri aras nda bir konsensüs olu turmaya çal m t r. 

Kendisinin dönemine kadar geli tirilen liderlik teorilerinin üzerinde anla ma 
sa lad tek nokta, göreve ve insan ili kilerine yönelik liderlik davran 
biçimleridir. (Reddin, 1977: 283). Üç Boyutlu Liderlik Teorisi nin di er liderlik 
teorilerinden fark ise, etkililik boyutu ve bu boyutu, di er liderlik teorilerindeki 
boyutlara entegre etme kapasitesidir (Reddin, 1977: 287). Reddin, ayr ca, bir 
yöneticinin etkilili inin kâr odakl bir performans kriterine- maksimum üretim 
seviyesi, pazar pay , vb.- göre ölçülmesi gerekti ini vurgulamaktad r (Hersey ve 
Blanchard, 1988: 132). 

Reddin e göre, kendi teorisinin en önemli avantaj , sekiz farkl liderlik 
davran n ortaya koymu olmas d r. Bu teori, kendisine göre, iyi bir sentezdir; 
çünkü davran , durum ve etkililik bir araya getirilmi tir (Reddin, 1977: 293). 
Kendisinden önce gelen liderlik teorileri ise, sadece bir ya da iki farkl liderlik 
davran n ortaya koyabilmi lerdir. Özellikle, bu teori taraf ndan ortaya konan 
etkililik boyutu, bu teoriyi, di erlerinden keskin bir biçimde ay rmaktad r. 

Reddin in Üç Boyutlu Liderlik teorisi, seçilecek liderlik tarz n n etkili 
olabilmesinin duruma ba l oldu unu söylemi tir. Uygun artlar alt nda seçilen 
tarz, etkili olacakt r. Bu aç dan, kendisinin de ifade etti i gibi 3-D teorisi 
durumsal 

 

contingency teorilere yak nl k göstermektedir.  
Reddin e göre, yönetim tarzlar aras nda bir de erlendirme yap laca 

zaman, iki eyin gözönünde bulundurulmas gerekmektedir. Biri, hangi davran n 
kullan laca 

 

görev veya insan odakl - di eri ise, kullan laca durumun neyi 
gerektirdi idir. Bir ba ka deyi le, Reddin in teorisinde, davran ve durum 
beraber dü ünülmü tür. E er ikisi birbirine uyarsa, bu tarz, uygun görülmektedir 
ya da etkili oldu u söylenmektedir.    

Teorinin en önde gelen noktalar ndan biri ise, bu teorinin, teorik geli im 
ve pratik olarak uygulamay sa lamak ad na, durumsal bulgular birle tiren 
teorilerden biri olmas d r (Moberg ve Koch, 1975: 109-110). Teorinin bu 
bütünle tirici durumsal yakla m (integrated situational approach) özelli i, 
literatürde her ne kadar takdir edilse de, uygulamada birtak m problemlerin ortaya 
ç kt görülmektedir. Teorisyen durumsalc lar ile teoriyi uygulayanlar aras nda 
bir fikir ayr l ya and görülmektedir. Buna göre, teorisyen durumsalc lar, her 
eyin duruma ba l oldu unu savunmaktayken, teoriyi uygulayanlar, örgütsel 

olaylar daha spesifik ili ki ve ba lant lara indirgemektedirler (Moberg ve Koch, 
1975: 122). 

Reddin, kendi teorisinin pratik ve örgütsel geli me ve de i meye temel 
olabilecek bir teori oldu unu vurgulamaktad r (Reddin, 1970: 182). 3D teorisi, 
ayr ca, yöneticileri, içinde bulunduklar duruma bir bütün olarak bakmaya te vik 
etmektedir (Reddin, 1970: 183). Ayr ca, 3-D teorisinin oda nda gerçeklik ve 
rasyonellik bulunmaktad r. Bu teori, içinde bulunulan duruma uygun 
davranabilmek ad na, yakla m esnekli i becerisinin geli tirilmesi gerekti ini 
savunmaktad r (Reddin, 1970: 185).  
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Reddin in 3-D Kuram , birçok ele tiriye de maruz kalm t r. Bu 

ele tirilerden en önemlilerinden biri teorinin Black ve Mouton n teorisine 
benzerli i sebebiyledir. Ele tirmenlere göre, Reddin in tek yapt Black ve 
Mouton n teorisine 3. boyut ismini verdi i etkilili i eklemesidir (Ritti, 1971: 
488). Asl nda bu 3. boyut da durumdan ba ka bir ey de ildir  (Collingridge, 
1971: 82). 

Dört temel yönetim tarz n n türevleri say labilecek sekiz yönetim tarz da, 
teorinin anla labilirli ini ve uygulanabilirli ini güçle tirmektedir; çünkü bu sekiz  
yönetim tarz , teoriyi daha karma k hale getirmektedir. 

Reddin e yap lan bir di er ele tiri de, teori olmas na kar n tart ma 
olana sunmamas d r. Kullan lan tarz etkili ise, do ru, etkili de ilse, yanl 
demektir. Bu aç dan, 3-D teorisinin söyledi i iyi bir tarz n yanl durumda 
kullan labilece idir. Bu tarz kullanan ki i yan labilir; ama 3-D yan lmaz  (Ritti, 
1971: 488). 

Ayr ca teori, durumla liderlik tarz n n uydurulmas gerekti ini ve bu 
yüzden de yöneticinin durum analizi yetene ine ihtiyaç duyaca n öne 
sürmektedir.  Durum ve liderlik tarz n n birbirine uydurulmas için Reddin, 
durumsal eleman ile yönetim tarz n n say sal de erlendirilmesinin yap lmas n 
söylemi tir. Bu analize de yönetim tarz n belirleme testi 

 

management style 
diagnosis test ad n vermi tir. Ancak bu de erlendirme ki isel yarg ya 
dayanmaktad r  (Collingridge, 1971: 82).         

Reddin in liderlik literatüründe nas l bir yer edindi ine bak lacak olursa, 
yap lan baz çal malarda, Reddin in yönetici tan m n n esas al nd 
görülmektedir. Reddin e göre yönetici, bir örgütte en az ndan bir ki inin yapt 
i ten sorumlu ve o ki inin üzerinde otoritesi olan belirli bir pozisyondaki ki idir 
(Shearer ve Steger, 1975: 264). Ancak, literatür taramas n n sonucu, Reddin in 
liderlik kuram na bir teori ile katk da bulunmaya çal t , yine de, bu teorinin  
birçok ampirik çal man n da konusu olmad yönündedir (Lunenburg ve 
Ornstein, 1996: 145).  

Üç Boyutlu Liderlik Teorisi nin literatürde, di er liderlik teorileri kadar 
yer almamas , Reddin in Yönetim Tarz n Belirleme Anketi nin kullan m 
hakk n , ara t rmac lara parasal bir bedel kar l nda vermesinden 
kaynaklanmaktad r. Bu nedenle, teorinin uygulanabilirli inin test edilememi 
olmas , liderlik kitaplar nda konuya az rastlanmas sonucunu do urmu tur. 
Günümüzde ise, ara t rmac lar bu ankete, çe itli veri tabanlar vas tas yla daha 
rahat ula abilmektedirler.   

Yönetim belirleme anketinin X Üniversitesi nin Y Bölümü nde 
uygulanmas sonucu ise, bölüm ba kan n n kendi alg lad liderlik tarz ile, 
doktora yapmakta olan ara t rma görevlilerinin bölüm ba kan n n liderlik tarz n 
alg lay lar aras nda bir fark tespit edilmi tir. Ara t rma görevlilerinin % 
27 sinin, bölüm ba kan n yöneticilik tarz n alg lamalar ile bölüm ba kan n n 
kendi yönetim tarz n alg lamas ayn d r ki bu da, görevci liderlik tarz olarak 
belirlenmi tir. Di er ara t rma görevlilerin, bölüm ba kan n n yönetim tarz n 
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alg lamalar ile, bölüm ba kan n n kendi yönetim tarz n alg lamas aras nda bir 
sapma tespit edilmi tir.   
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