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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.  
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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 




