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OZET

Bu calzsmada, liderlik teorilerinden biri olan Reddin’in “Ug Boyutlu Liderlik Teorisi”
incelenmistir. Calzgman:n ¢ikis noktas:, bu teorinin literatirde diger liderlik teorilerine gore neden
daha az yer aldigin:n sorgulanmas:d:r. Bu amacla, teori genis bir bicimde ele al:nmeg ve ampirik bir
arastirma ile galisma desteklenmistir. Ayrica, teorinin gucli ve zay:f taraflar:na dikkat cekilerek,
teori ve “Yonetim Tarzn: Belirleme Anketi "ne elestirel bir bakis acis: getirilmeye calisilmustir. Bu
anket, bir Universitede uygulanmstr. Sonug olarak, bir bolum bagkan:nin kendi yénetim tarzn:
algilamas: ile aragtirma gorevlilerinin, bdlim bagkaninin yonetim tarzm: algilamalar: arasinda
blylk farkl:lzk oldugu ortaya ¢ikmustar.
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The Investigation of The Position of Three Dimensional Leadership
Theory in Leadership Literatureand 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 |eadership teoriesin 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 Syle 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.
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GIRIS

Liderlik ile ilgili teorileri ¢esitli sekillerde simflamak mumkadnddr. Bir
siniflama, “Ozellikler Teoris”, “Davramssal Liderlik Teorileri”,
“Durumsallik/Kosul Bagimlilik (Contingency) Teorileri” seklinde yapilabilir
(Kocel, 1998: 398).

Bu calismamin konusu olan liderlik teorisi ise, liderlikte durumsal
teorilerden biri olan ve William J. Reddin tarafindan gelistirilen ‘U¢ Boyutlu
Liderlik Teorisi’dir. Ug boyutlu liderlik teorisi, davramssal liderlik yaklasimindan
durumsal liderlik yaklasimina gegiste bir kopri gorinumine sahip olup,
“Durumsallik Y aklasimi” icinde yer almaktadir. Ohio State Universitesi Liderlik
Modéli’nin goreve veiliskilere doniik olma boyutlarin temel alan Reddin, liderlik
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tarzi kavramu ile bdirli bir gevrenin durumsal taleplerini bir araya getirmeye

calismustir (Lunenburg ve Ornstein, 1996: 143). Bu teoriyi tamtmaya gecmeden

once, teorinin Gzerine kuruldugu temel kavram olan ‘Yonetsel Etkililik’
(Manageria Effectiveness) kavramni agiklamakta yarar vardir.

I. REDDIN’IN YONETSEL ETKILIK (MANAGERIAL

EFFECTIVENESS) KAVRAMI

Reddin’in teorisinin dayandigi temel nokta ‘Yonetsel Etkililik’tir.
Etkililigin, yonetimin temel amaci oldugunu savunan Reddin “3-D” adim verdigi
kuramim bu temele oturtmustur. Reddin’e goére, ‘Yonetsel Etkililik’, bir
yoneticinin pozisyonunun gerektirdigi cikti gereklerini (isleri) yerine getirme
derecesidir (Reddin, 1971: 3). Yonetsal etkililigin girdiye gore degil, ciktiya gore
tammlanmasi gerektigini savunmustur. Baska bir ifadeyle, yoGneticinin ne
yaptigiyla degil, neyi elde ettigiyle veya basardigiyla dlclilmes gerektigini
soylemistir.

Reddin’den 6nce yapilan calismalarda, yoOnetsel goérevlerin cogunun
girdiye gore siralandigi goriilmektedir (Reddin, 1971: 7). Ornegin, yonetici,
yonetir, surdirdr, organize eder ve planlar. Reddin’e gore ise, y6neticinin,
kuralart uygulamaktan cok sonuclara ulasan bir kisi olmasi gerekmektedir
(Reddin, 1971: 8). Buna gore, ybnetici, rapor verir, yetki verir, koordine eder ve
ohaylar.

Bu noktada Reddin, her isin belirli, bilinen standartlari oldugunu ve
yoneticilerin  performandarimin - bu  standartlara gére  degerlendirildigini
vurgulamistir. Adlinda, etkili olup olmamak da, amaclara ulasma derecesine gére
Olculdiginden, yonetsel etkililigin de, ¢iktiya gore saptanmasi oldukca anlamli
olmaktadir.

‘Yonetsel  Etkililik®  kavramimi  aciklarken, herhangi  bir kavram
kargasasinin Oniine gegebilmek icin ‘Gorunuste Etkililik® ve ‘Kisisel Etkililik’
kavramlarinin agiklanmasinda da yarar vardir.

Gorlnuste etkililik ile kastedilen, yonetsel etkililigin sadece davranslar
ile olcilemeyecegidir. Etkili olarak gorilen davramslarin, aslinda gorevin
gerektirdigi islerin basarilmasindaki uygunluk ile oOlclilmesi gerekmektedir.
Ornegin, calisma odasim her zaman diizenli ve temiz tutmak, ise zamamnda
gelmek, isten en son ¢cikmak, insan iliskilerinde basarili olmak, hizli karar vermek
gibi 6zellikler her durumda etkililik izlenimi verebilir; ancak her zaman goriiniste
etkililik, yonetsel etkililige neden olmamaktadir (Reddin, 1970: 7). Bir gobrevin
etkililik standartlarimin iyi belirlenmemesi durumunda ise, organizasyonun
hedeflerinden cok kisisel hedeflerin tatminine yonelik olarak, kisisel etkililik
sonucu ortaya cikabilir. Reddin’e gore, kisisel etkililik, gorevleri ve etkililik
standartlart acikca belirlenmemis pozisyonlarda ¢alisan yoneticilerin durumunda
s0z konusu olmaktadir. Genellikle bu tir kisiler ile yapilan is toplantilarimn
gindemi belirsizdir ve bu toplantilar hichir sonuca ulasmadan bir belirsizlik
icerisinde devam eder (Reddin, 1970: 8). Kisisel etkililikte 6nemli olan, bir
yoneticinin ne yaptigindan c¢ok, sonugta amaglara ne derece ulasabildigidir.
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Ornegin, bir satis midirt cok sayida miisteri ile iyi iliskiler kurabilir. Ancak,
Onemli olan bu iyi iliskilerin satis rakamlarina ne derece yansitilabildigidir. O
halde, bir organizasyonda yotnetsel etkililigin gerceklestirilebilmes icin,
gorunuste etkililik ve kisisel etkililigin birlikte saglanmasi gerektigi sdylenebilir.

Etkililik kavramina bu sekilde aciklik getirildikten sonra, Reddin’in Ug
Boyutlu Liderlik Teorisi incelenebilir.

I1.REDDIN’IN UC BOYUTLU LIDERLIK TEORISI

Uc Boyutlu Liderlik Teorisinin, diger liderlik teorilerinden nasil
farkhilagtigim ve bu teorilere ne gibi bir katkisi oldugunu anlatabilmek igin,
Reddin’den once gelistirilen ‘Liderlik Teorileri’nin hangi boyutlar (zerinde
oturdugunu incelemekte yarar vardir.

Michigan Universites Anket Arastirma Merkezi bu boyutlar, isGiye ve
uretime yonelik olarak belirlerken, Ohio Eyaet Universites calismalari, yapiy
harekete gecirme (initiation) ve anlayis (consideration) olarak ifade etmistir.
Blake ve Mouton ise, “Yonetsdl 1zgara” adim verdikleri modellerinde, Uretime ve
insan iliskilerine yonelik olmak Uzere iki boyuttan stz ederken, Fiedler,
“Konumlu olumsallik” diye adlandirilan kuraninda, liderlik boyutlarini lider-tye
iligkileri, gorevin yapisalligi ve liderin konumunun sagladigi giic miktar1 olarak
belirlemistir. Son olarak, Reddin ise, Y 6netsel 1zgara ve Ohio Eyalet Universitesi
calismaarina “etkililik” kavramini ekleyerek, liderligin Uc temel boyut Gzerinde
degiskenlik gosterdiginden bahsetmektedir (Can, 1981: 30-31). Iste, bu nedenledir
ki, Reddin’in teorisi, Ug Boyutlu “Three Dimensional” teoriyi ifade eden 3-D
kisaltmasi ile amlmaktadir.

Jlliski Boyutu

Etkililik Boyutu

»GoOrev Boyutu
Sekil 1.1. Lider Davranslarinda Etkililik Boyutu (Eren, 1993: 304)

Ohio modelinin ve yonetsel 1zgaramn (Blake ve Mouton) goreve ve
iliskilere donuk olma boyutlarini temel alan Reddin, bu iki boyut Gzerinde, sekil
1.2°de goruldigl gibi, dnce dort temel yaklasim belirlemektedir (Can, 1999:
197).
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iliski Boyutu

128):
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A

ILGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Y Uksek Tliski Boyutu) | (Y iksek Iliski ve Gorev

Boyutu)
KOPUK LIDER ADAMIS LIDER
(Dustik iliski ve Gorev | (Y uksek Gorev Boyutu)

Boyutu)

» Gorev Boyutu

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

Bu dort temel yonetim tarzlan su sekilde anlatilabilir (Zel, 2001: 127-

Kopuk Yonetim Tarz: DUsuk insan iliskileri ve distk gorev boyutlarinda
yer alan bu yonetici genellikle kuralar ve prosedirler icinde yasar ve
devamli olarak hatalar1 dizeltmeye yonelik bir etkilesim tarzi sergiler.
Y oneticinin, sosyal iliskileri zayif oldugundan, genellikle yazili olarak
direktif verir. Organizasyonu, onu olusturan bireylerden ayrn olarak
distndr. Astlarini, kuralara uyup uymamalarina gore degerlendirirken,
Ustlerine is, zeka ve akil olcllerine gore deger verir. Bu tarz y6netim
anlayisim  benimseyen yoneticiler, caisanlar arasinda meydana
gelebilecek anlasmazliklardan kaginmaya ¢alismaktadirlar.

Ngili Yonetim Tarz: Y iiksek insan iliskileri ve diisiik gérev boyutlarinda
yer aan bu tarz yoneticiler, insam olduklart gibi kabul ederek, onlari
tammmaya yoneliktirler. Astlarimi tammaya, anlamaya ve onlarla karsilikl
iletisim kurmaya calisirlar. Ustlerini ise, calisanlara gosterdikleri ilgi ve
yakinliga gore degerlendirirler. Organizasyonu, bir sosyal sistem olarak
gorap, fikir ayriliklarn konusunda uzlastiric: ve yol gosterici bir yonetim
tarz1 sergilemektedirler.

Adamis  Yonetim Tarz: Dusuk insan iliskileri ve yiksek gorev
boyutlarinda yer alan adamis yOnetim tarzim benimseyen yoneticiler,
calisanlar otorite altina amaya ve hilkkmetmeye egilimlidirler. Calisanlara
genellikle sozlU emirler verirler. Astlarini, Uretkenliklerine gore, Ustlerini
de gu¢ ve otoriteyi ne sekilde kullandiklarina gére degerlendirirler. Ekip
calismalarinda aktif ve yonlendirici roller Ustlenirler. Hatay: cezalandirma
ve anlagsmazliklar bastirmayoluna giderler.
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- Bitinlegsmis Yonetim Tarz: Yiksek insan iliskileri ve yiksek gorev
boyutlarinda yer alan bu yoneticiler, olaylarin bir parcast olmay: isterler
ve katilimc bir yonetim tarzi sergilerler. Iletisim kurmaya ve ekip
calismasina Onem verirler. Hatalardan ders gikarmaya ve sorunlarin
kaynaginainmeye caisirlar.

Reddin, bu liderlik tarzlarimn tamaminin her zaman, her yerde etkili
olamayacaginm distinmis ve olaya “etkililik” boyutunu ekleyerek literatiire, yeni
bir yaklasim getirmistir. Sonucta, dordi etkisiz, dordl etkili olmak Uzere sekiz
liderlik yaklasimi ortaya cikmustir (Zel, 2001: 126). Burara dikkat edilmes
gereken nokta, bu yeni sekiz liderlik tarzinin, temel dort tarzin tirevi seklinde
olmasidir.

Sekil 1.3.’ten gorlldigl Uzere(bakimz Ek-A), duruma uygunluk boyutu
ile her bir kombinasyon, etkili ya da etkisiz sonuglar dogurmaktadir. Duruma
uyabilen lider etkili, uyamayan lider ise, etkisiz olmaktadir. Liderligin etkililik
derecesi davramstan degil, durumun kendisinden kaynaklanmaktadir (Reddin,
1970: 13). Burada etkililik, herhangi bir yonetim tarzi uygulamasimin iginde
bulunulan durumun taleplerini karsilamadaki uygunlugu olarak tarif edilmektedir
(Mullins, 1989: 263). Ornegin, ‘Adamus’ yoOnetim tarzi, uygun olmayan
durumlarda kullanildiginda Otoriter’, uygun olan durumlarda kullanildiginda ise,
‘Babacan Otoriter’ yonetim tarzi ortaya ¢cikmaktadhr.

Etkililik boyutu Uzerinde siralanan bu sekiz tor liderlik yaklagiminin
ozellikleri kisaca su sekilde dzetlenebilir (Can, 1981: 36):

a. Etkisz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter): Kurallara uyar, en az
ciktiyla yetinir, karismamay tercih eder, kacinir. Onerilerde bulunmayip,
dusuncelerini gizler, yaraticihiktan yoksundur. Isbirligi ve haberlesmeden
kacinir. Engelleyici bir davranis sergiler.

b. Etkili Kopuk (Burokrat-Bureaucrat): Komuta ve kuralara uyar,
kendisine givenir, dirtst ve esitlikcidir. Ussal ve 6z denetim taraftar
olup ayrintilara dikkat eder.

c. Etkisiz Adamis (Otoriter-Autocrat): Tum kararlar tek bagina veren,
celiski ve uyusmazliklar baski altinda tutan, kendisine boyun egilmesini
isteyen elestirici ve tehditk&r bir lider olup, baskaarina damsmaya ve
asagidan yukariyailetisime inanmaz.

d. Etkili Adams (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat): Ne istedigini
ve bu isteklerini diren¢g yaratmaksizin nasil elde edebilecegini bilen bu
liderlik tarzi, caliskan, girisimci, zaman degerlendirici ve israfi 6nleyici
bir yapidadir. Kisave uzun donemde verimlilige yénelmis bir liderdir.

e. Etkisiz 1Tlgili (Gérevci-Missionary): Celiskilerden ve huzursuziuk
yaratan sirtismelerden kaginan, benimsenmeye Onem veren pasif
kisilerdir. Hos ve naziktirler. Isleri kolaylastirarak, ahenk yaratmak
isteyen bu yoneticiler ¢iktilarla ve denetimleilgilenmezler.

f. Etkili Tlgili (Gelistirici-Developer): Kisilere given duyan, onlarn
bireyler olarak gelistirmeyle ilgilenen bu lider, dinlemeyi, haberlesme
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