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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.

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

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.

Keywords. Reddin, Three Dimensional Leadership, Leadership Theory, Effectiveness

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):

94

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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kanallarim agik tutmay: tercih eder. isbirligine, anlayis ve destese

yondliktir. Calisanlar1 gudileme ve onlarin yeteneklerini gelistirmede
etkilidir.

g. Etkisiz Butunlestirici (Uzlastirica-Compromiser): Kotl kararlar veren,
belirli bir durumda kendini etkileyecek cesitli baskilara agik olan bu lider,
uzun dénemde Uretimi en Ust diizeye ¢ikarma egiliminden ¢ok, guclt ani
baskilari en at dizeye indirme taraftaricir. Bu nedenle, katilim
gereginden fazla kullamir ve direng gdstermeden hemen tesim olur.
Gorev ve iliskilere yonelmenin zamamm ve yerini yanlis secer.

h. Etkili Butlnlestirici (Yurutmeci-Executive): Ekip calismasina dnem
veren bu yonetici, amaclara baglilig1 saglar. Anlasmazlik ve celiskileri
hos karsilayarak bunlarin, dogal ve gereginde yararli olabileceklerini
distndr. Yaraticihigi, katilimeiligit ve potansiyellerden yararlanmayi
saglama gabasi igerisindedir.

Reddin’in teorisini Uzerine kurdugu sekiz degisik liderlik davramsimn her
biri, Sekil 1.4.’te gorulecegi gibi, U¢ boyutlu liderlik tarzinda, etkililikte disik ve
yiksek olmanin sonucu olmaktadir (Bass, 1991: 23).

Liderlik Tarz iskiye Donuk Goreve Donuk Etkililik
Deserter ( Terkeden) Dusuk Dustik Dusuik
Autocrat (Otoriter) Dusuk Y Uksek Dusuk
Missionary (Gorevci) Y iksek Dusuk Dusuk
Compromiser Y Uksek Y Uksek Dusik
(Uzlastiricr)

Bureaucrat (Burokrat)  Duglk Dusuk Y Uksek
Benevolent Autocrat Dusuk Y Uksek Y Uksek
(Babacan Otoriter)

Developer (Gélistirici) Y lksek Dusik Y Uksek
Executive (Yuritlcl) Y uksek Y tksek Y tksek

Sekil 1.4. (Bass, 1991: 23)

Reddin tarafindan ortaya konulan bu sekiz liderlik tarzi, liderlik
davranisina eklenen sekiz ilave davrams degildir. Bunlar, sadece, dort temel
liderlik tarzzun uygun ve uygun olmayan durumlarda kullamlmalari sonucu
aldiklar isimlerdir (Reddin, 1970: 13).

Bir yonetici her durumda etkili olmak istiyorsa, Reddin’in tavsiyes,
‘yaklagim esnekligi becerisi 'ne (style flexibility skill) sahip olmasidir. Y aklasim
esnekligi, her durumda, etkililigin saglanabilmes icin gereken y6netim tarzim
uygulamaktir. Bir diger etkili yonetim yaklasimn ise, ‘durum duyarl::g:’
(situational sensitivity) dir. Durum duyarliligi, icinde bulunulan durumu kavrama
yetenegidir. Etkili yonetim icin ayrica, icinde bulunulan durumu gerektiginde
degistirebilme becerisi olan ‘durum yonetimi becerisi’ (situational management
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skill) de 6nemli bir etkendir. Reddin’e gére, bu 6zelliklerin bir arada bulunmas
durumuna genel de sadece ‘tecriibe’ denilmektedir (Zel, 2001: 129).

Reddin, verimli yoneticinin kolaylikla tammlanabilecegini belirterek,
verimli yoneticiyi sOyle tammlamaktadir: “YoOnetici, isleri dogru yapmaktan
ziyade dogru isleri yapmay1; problemleri ¢ozmekten ziyade yaratici aternatifler
Uretmeyi; mevcut kaynaklari muhafaza etmekten ziyade kaynak faydasim
optimize etmeyi ve goérevlerini yerine getirmekten ziyade sonuglar elde etmeyi
tercih eder.” Bu tamm agisindan bakildiginda, verimli olmayan yoneticinin
uygulamalar1 sirasinda elinde bulunan kaynaklar israf ettigi apagik ortadadir
(Y1lmaz, 1995: 223).

Reddin’e gore, herhangi bir yaklasim her zaman icin, bir digerinden daha
iyi degildir. Temel yaklasimlardan biri, uygulandigi duruma bagl: olarak az ya da
fazla etkili olabilir. Y6netim yaklasimimn uygunluk derecesi, davranistan degil,
icinde bulunulan durumun sartlarindan dogmaktadir. Reddin, durumun Uzerinde o
kadar durmustur ki, yoneticilerin durumu analiz etmelerinin énemine deginerek,
durumu bes parcaya- organizasyon, teknoloji, Ust, meslektas ve ast- ayirmistir
(Reddin, 1970: 15). Durumun bu bes parcasi, yoneticinin pozisyonundan
beklenen taleplerin toplamn olmaktadir. Ydnetici, eger bu bes 6geyi nasil
degistirmesi gerektigini dgrenirse, durumun bitiniini de yonetmeyi Ggrenecektir.

Uc Boyutlu Liderlik Teorisi cercevesinde, durumun bazi ogeleri su
sekilde nitelendirilmektedir (Reddin, 1970: 65):

0 Organizasyon: Bir sosyal sistem icerisinde, davranisi etkileyen tim faktorler
olarak ele alinmustir. ise chstan etki eden faktorler de, kltir, iklim, deserler,
yapilan isler, organizasyon tanim iginde yer almaktadir.

0 Teknolgji: Yonetse etkililige ulasmak icinisin yapilabilecegi sekildir.

Bu cercevede, Ustler, meslektaslar ve astlar, genel kabul gérmis anlamlar:
ile kullanilmaktadirlar.

Reddin’in teorisi bu sekilde agiklandiktan sonra, sozii edilen liderlik
tarzlarinin nasil belirlenebilecegini gosteren “Yonetim Tarzi Belirleme Anketi”
izleyen baglik altinda ele alinacaktir.

[11. REDDiIN’iN YONETIM TARZI BELIRLEME ANKETI
YoOnetim tarzi belirleme anketi, 64 cift cimleden olusmaktacdir

etkili ya da etkisiz, sekiz liderlik tarzim ifade etmektedir. Y Gneticiler, burada en
uygunundan bagslayarak bir tercih siralamasina gitmekte ve boylece, 0 yoneticinin
tarz profili elde edilmektedir (Can, 1981: 38). Reddin, bu analize “y6netim tarzi
belirleme testi — management style diagnosis test” adini vermistir.

Anketteki 64 cift cimleden biri isaretlenerek yoneticinin isindeki yénetim
davranis1 tammlanmaya calisiimaktadir. Bu sorulara verilen cevaplarin analizi,
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yoneticinin  kendi yonetim tarzimm nasil agiladigim degerlendirebilmesini
saglayacaktir (Mullins, 1989: 264).

Reddin tarafindan uygulanan bu anket, yoneticinin isinde Ustlendigi
gorevindeki liderlik tarzi hakkindaki algilarim sorgulamaktadir (Can, 1981: 38).
Bu anket sadece lidere degil, ayni zamanda onun astlarina ve is arkadaglarina da
uygulanmaktadir (Can, 1981: 43). Dolayisiyla, calisanlarin, yoneticilerinin
yonetim tarzim nasil algiladiklar: ortaya gikmaktadhir.

Y 6netim tarzini belirleme anketi, yoneticiye ne tarz bir lider (otokrat, vb.)
oldugunu gostermekten cok, yoneticinin kendi isinde algiladigi yonetim tarzimn
ne oldugunu ortaya cikarmay: amaclamaktadir (Reddin, 1970: 237). Anket
uygulamalarindan ortaya ¢ikan sonug, yoneticinin, yonetim stilini kullanma
derecesinin bir gostergesi olmaktadir (Reddin, 1970: 238).

Y Onetim tarzi belirleme anketi, yoneticilerin, kendi yonetim tarzlarindan
haberdar olmalarini saglar; yonetim tarzini kisisellestirerek bu tarz Gzerinde bir
tartisma olanagi sunar; orgutteki biyime ve egitim ihtiyaclarini belirler; érgutteki
hiyerarsinin 6zelliklerini ortaya koyar; astlar ve Ustler arasindaki dayamsmanin
baslangic noktasim olusturur; gorev gruplari, departmanlar veya sirketler
arasindaki 6nemli yonetim tarzi farkliliklarini ortaya koyar (Reddin, 1970: 250).

Anket sorulart incelendiginde ise, birgok sorunun tekrar soruldugu
gorilmektedir. Bazen de, her iki sikkin birbirinden farkli durumlar: ifade ettikleri
ve bundan dolayi, iki sik arasinda bir tercih yapilmakta zorlamldig:
gorilmektedir. Bu zorluk ile anket sorularina tutarl: yamt verilmek istendiginde
daha fazla karsilasiimaktadir, clinkii bir durumda secilen bir sik, baska bir
sorunun segenegi oldugunda isaretlenmeyebilir. Bu duruma érnek olarak, anketin
su cift (1. ve 8.) cumleleri verilebilir:

(1) Hic kimsenin ortaya cikarmayacagint bilsem, kurallari cignemeyi
gbrmezlikten gelirim.

(2) Kotu bir haber vermem gerektiginde, bunun patronun emri oldugunu
soylerim.

(1) Hos olmayan bir karar1 agiklamam gerektiginde, bunun patronun karari
oldugunu soylerim.

(2) Grup uyelerinin karar ama siirecine katilmasina izin veririm, fakat en
son karar1 ben veririm.

Y ukaridaki 6rnekte oldugu gibi, ilk soru ciftinin 2. cimlesi ile ikinci soru
giftinin 1. cumlesi, neredeyse, birbirlerinin aymsidir. Diger secenekler ise,
birbirlerinden farklidir. ilk sorunun birinci sikkini isaretleyen biri, ikinci sorunun
ikinci  segenegini isaretlemekte tereddit edebilir; ¢lnkid bu iki  durum
birbirlerinden farklidir. Dolayisiyla, bu anketi dolduran kisi, tutarlilik adina, farkl
durumlarin ayn olaylan ifade eden seceneklerini (burada, ilk soru ciftinin 2.
cumles ile ikinci soru ciftinin 1. cimles) isaretlese de, gergcek durumu
yansitmarmis olabilir. Bir baska deyisle, secenekler birbirinin, gercek anlamda,
alternatifi olmamaktadir.
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Anketin bir baska dezavantaj1 da, ankette gereginden fazla birbirini tekrar
eden sorunun bulunuyor olmasidir. Ayrica anket, gereginden fazla uzundur.

Ozet olarak ifade etmek gerekirse, anket formunda birtakim eksiklikler
bulunmakla birlikte, anket kendi donemi icerisinde degerlendirildiginde, faydal1
oldugu distnilmektedir. 1970’lerde heniiz istatistiksel paket programlar anket
degerlendirilmesinde kullamilmadig: icin, bu anketin degerlendirilmesi manuel
olarak yapilmaktadir.

IV.ANKET CALISMASI ve DEGERLENDIRIL MESI

Reddin’in ‘Yonetim Tarzi Belirleme Anketi’, X Universites’nin Y
Bolumi’nde bolim baskam ve doktora yapmakta olan arastirma gorevlilerine
uygulanmistir.! Bu calismada amag, yoneticinin liderlik tarzinin ve bu tarzin
astlar1 tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesidir.

Anket, 2004-2005 guiz doneminde 6nce, Y Bolimi Baskanina, daha sonra
da, doktora programinin farkli asamalarinda olan 39 adet arastirma goérevlisine
uygulanmustir.? Bolim baskar anketi yamitlamistir; 6 arastirma gorevlisinden
anket geri alinamamustir.

Anket sonuclarina gore, bolim baskan:, kendi yonetim tarzimi gorevci
(missionary) olarak agilamaktadir. Buna goére, bolim baskamnin iliskiye
donukligl yiksek, goreve donuklUgt disuktir. Kendisi, aslindailgili bir yonetim
tarzimt benimsemektedir; fakat bunu duruma uygun olarak kullanamamakta ve
ilgili liderin etkisiz olarak davrandiginda ortaya c¢ikan ‘Goérevci’ tlrd yonetim
tarzin sergilemektedir.

Arastirma gorevlilerinin anket sonuclarina bakildiginda, ankete katilan
arastirma  gorevlilerinden 10 adedi, bolim bagkamm gorevci olarak
agilamaktadirlar. Bu da gostermektir ki, sadece 10 arastirma gorevlisinin yonetim
tarz1 algilamasi ile, bdlim baskaninin liderlik tarzi uyum icersindedir. Arastirma
gorevlilerinin - 7’s bolim  baskanlarimin  liderlik tarzint  terkeden olarak
agilamaktadirlar ki, bu tarzin goreve ve iliskiye déniuk olma dizeyi dusiktir ve
bu Kisiler icin etkili olmayan liderlik tarzi sézkonusudur. 4’Unin algilamas: ise,
iliskiye donukligl yuksek, fakat goreve donukltgl disik olan gelistirici liderlik
tarzzcdir. 5 adedi ise, bolim bagkanlarimin liderligini  uzlastirmact olarak
algilamaktadirlar. Bu durum da, bu Kisilerin yoneticilerinin gorev ve iliskiye
donukliginin  yiksek oldugunu disundiklerini gostermektedir. Son olarak,
arastirma gorevlilerinin 7’s de, yoneticilerinin yuritmeci liderlik tarzina sahip
oldugunu distinmektedirler. Bu tarzin ise, hem iliski, hem de goreve donukligi
yuksektir ve etkili bir liderlik tarzi sbzkonusudur.

Ankete katilanlar, anketi gok uzun bulduklarim sdylemislerdir. Yine, ayn
kisilere gore, baz1 sorular, gercekten birbirlerinin aternatifi olamamaktadir; bu
durum da, siklar arasindaki segimi gliclestirmektedir.

1 Bu calismada, 6nemli olanin uygulama oldugu diistiniildigiinden, uygulanan yerin adinin gizli
tutulmast tercih edilmistir.
2 Calismaya, YOK Kanunuw’nun 35. maddesi kapsaminda Y Universitesinde doktora yapmakta olan
arastirma gorevlileri de dahildir.

99



M. Omirgéniilsen- L. Sevim/ REDDIN in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi ‘nin Liderlik LiteratUrindeki Yerinin
Irdelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma

SONUC

Reddin, liderlik teorileri arasinda bir konsensis olusturmaya calisnustir.
Kendisinin donemine kadar gelistirilen liderlik teorilerinin (zerinde anlasma
sagladigi tek nokta, goreve ve insan iliskilerine yonelik liderlik davrams
bicimleridir. (Reddin, 1977: 283). U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nin diger liderlik
teorilerinden farki ise, etkililik boyutu ve bu boyutu, diger liderlik teorilerindeki
boyutlara entegre etme kapasitesidir (Reddin, 1977: 287). Reddin, ayrica, bir
yoneticinin etkililiginin ké&r odakli bir performans kriterine- maksimum dretim
seviyesi, pazar payi, vb.- gore dlclilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Hersey ve
Blanchard, 1988: 132).

Reddin’e gore, kendi teorisinin en dnemli avantgji, sekiz farkli liderlik
davranmisim ortaya koymus olmasidir. Bu teori, kendisine gore, iyi bir sentezdir;
¢lnk davramg, durum ve etkililik bir araya getirilmistir (Reddin, 1977: 293).
Kendisinden dnce gelen liderlik teorileri ise, sadece bir ya da iki farkli liderlik
davramsim ortaya koyabilmislerdir. Ozellikle, bu teori tarafindan ortaya konan
etkililik boyutu, bu teoriyi, digerlerinden keskin bir bicimde ayirmaktadir.

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik teorisi, secilecek liderlik tarzinin etkili
olabilmesinin duruma bagli oldugunu sdylemistir. Uygun sartlar altinda segilen
tarz, etkili olacaktir. Bu agidan, kendisinin de ifade ettigi gibi 3-D teorisi
“durumsal — contingency” teorilere yakinlik gostermektedir.

Reddin’e gore, yonetim tarzlari arasinda bir degerlendirme yapilacag:
zaman, iki seyin g6zoninde bulundurulmas: gerekmektedir. Biri, hangi davranisin
kullanlacag: — gorev veya insan odakli- digeri ise, kullamlacagi durumun neyi
gerektirdigidir. Bir baska deyisle, Reddin’in teorisinde, davramis ve durum
beraber dustntlmistir. Eger ikisi birbirine uyarsa, bu tarz, uygun gorilmektedir
yadaetkili oldugu sdylenmektedir.

Teorinin en dnde gelen noktalarindan biri ise, bu teorinin, teorik gelisim
ve pratik olarak uygulamay: saglamak adina, durumsal bulgulari birlestiren
teorilerden biri olmasidir (Moberg ve Koch, 1975: 109-110). Teorinin bu
butinlestirici durumsal yaklasim (integrated situational approach) o6zelligi,
literatUrde her ne kadar takdir edilse de, uygulamada birtakim problemlerin ortaya
ciktigi gorilmektedir. Teorisyen durumsalcilar ile teoriyi uygulayanlar arasinda
bir fikir ayrilig1 yasandigi gorilmektedir. Buna gore, teorisyen durumsalcilar, ‘her
seyin duruma bagli oldugunu’ savunmaktayken, teoriyi uygulayanlar, orgitsel
olaylar1 daha spesifik iliski ve baglantilara indirgemektedirler (Moberg ve Koch,
1975: 122).

Reddin, kendi teorisinin pratik ve orgitsel gelisme ve degismeye temel
olabilecek bir teori oldugunu vurgulamaktadir (Reddin, 1970: 182). 3D teorisi,
ayrica, yoneticileri, icinde bulunduklar: duruma bir bitin olarak bakmaya tesvik
etmektedir (Reddin, 1970: 183). Ayrica, 3-D teorisinin odaginda gerceklik ve
rasyonellik bulunmaktadir. Bu teori, icinde bulunulan duruma uygun
davranabilmek adina, yaklasim esnekligi becerisinin gelistirilmesi gerektigini
savunmaktadir (Reddin, 1970: 185).
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Reddin’in 3-D Kurami, bircok elestiriye de maruz kalmistir. Bu
elestirilerden en onemlilerinden biri teorinin Black ve Mouton’in teorisine
benzerligi sebebiyledir. Elestirmenlere gore, Reddin’in tek yaptigi Black ve
Mouton’in teorisine 3. boyut ismini verdigi etkililigi eklemesidir (Ritti, 1971:
488). Adinda bu 3. boyut da durumdan baska bir sey degildir (Collingridge,
1971. 82).

DOort temel yonetim tarzimin tirevleri sayilabilecek sekiz yonetim tarzi da,
teorinin anlasilabilirligini ve uygulanabilirligini gliclestirmektedir; ¢linki bu sekiz
yOnetim tarzi, teoriyi daha karmasik hale getirmektedir.

Reddin’e yapilan bir diger elestiri de, teori olmasina karsin tartisma
olanagi sunmamasichr. Kullanilan tarz etkili ise, dogru, etkili degilse, yanlis
demektir. Bu agidan, 3-D teorisinin sdyledigi iyi bir tarzin yanhs durumda
kullanilabilecegidir. Bu tarzi kullanan kisi yanilabilir; ama 3-D yanilmaz (Ritti,
1971: 488).

Ayrica teori, durumla liderlik tarzzmn uydurulmas: gerektigini ve bu
ylzden de yoneticinin durum analizi yetenegine ihtiyagc duyacagim 0©ne
sirmektedir. Durum ve liderlik tarzinin birbirine uydurulmas: igin Reddin,
durumsal eleman ile yonetim tarzimin sayisal degerlendirilmesinin yapilmasinm
soylemistir. Bu analize de “yonetim tarzim belirleme testi — management style
diagnosis test” adim vermistir. Ancak bu degerlendirme kisisel yargiya
dayanmaktadir (Collingridge, 1971: 82).

Reddin’in liderlik literattrtiinde nasil bir yer edindigine bakilacak olursa,
yapillan bazi calismalarda, Reddin’in yonetici tammunin esas  adindigi
gorulmektedir. Reddin’e gbre yonetici, bir drgutte en azindan bir kisinin yaptig
isten sorumlu ve o kisinin Uzerinde otoritesi olan belirli bir pozisyondaki kisidir
(Shearer ve Steger, 1975: 264). Ancak, literatir taramasinin sonucu, Reddin’in
liderlik kuramina bir teori ile katkida bulunmaya calistigi, yine de, bu teorinin
bircok ampirik calismamn da konusu olmadigi yonindedir (Lunenburg ve
Ornstein, 1996: 145).

‘Uc¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nin literatiirde, diger liderlik teorileri kadar
yer dmamasi,, Reddin’in “Yonetim Tarzim Belirleme Anketi’nin  kullamm
hakkini, arastirmacilara parasal bir bedel karsihginda vermesinden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, teorinin uygulanabilirliginin test edilememis
olmasi, liderlik kitaplarinda konuya az rastlanmasi sonucunu dogurmustur.
Gunumuizde ise, arastirmacilar bu ankete, ¢esitli veri tabanlarn vasitasiyla daha
rahat ulasabilmektedirler.

Yonetim belileme anketinin X  Universitesi’nin 'Y  Bolimirnde
uygulanmas: sonucu ise, bolim baskammn kendi algilacig: liderlik tarzi ile,
doktora yapmakta olan arastirma gorevlilerinin bolim bagkanimn liderlik tarzim
agilayiglann arasinda bir fark tespit edilmistir. Arastirma gorevlilerinin %
27’sinin, bolim baskamn yoneticilik tarzini algilamalar: ile bolum baskaninin
kendi yonetim tarzint algilamasi aymdir ki bu da, gérevci liderlik tarzi olarak
belirlenmistir. Diger arastirma gorevlilerin, bolim baskammn yénetim tarzim
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algilamalar ile, bolim baskanimin kendi yonetim tarzint algilamasi arasinda bir
sapma tespit edilmistir.

KAYNAKCA

BASS, Bernard M. (1991), Stogdill’s Handbook of Leadership, USA: Macmillian Publishing Co.
Inc.

CAN, Halil (1981), “Onderlik Davramsinda iki Model Karsilastirmas”, Amme idaresi Dergisi,
Cilt:14, Say1:1, 30,31,35,36,38.

CAN, Halil (1999), Organizasyon ve Y dnetim, Ankara: Siyasal Kitapevi.

COLLINGRIDGE, J. M. (1971), “Managerial Effectiveness — book review”, Industrial Relations
Journal, 12(1), 82.

HERSEY, Paul ve K. BLANCHARD (1988), Management of Organizational Behaviour Utilizing
Human Resources, USA: Prentice- Hall, Inc.

KOGCEL, Tamer (1998), Isletme Y oneticiligi, Y netim ve Organizasyonlarda

Davranis Klasik- Modern- Cagdas Y aklasimlar, istanbul: BetaBasim Yayim A.S.

LUNENBURG, F.C. ve A.C. ORNSTEIN (1996), Educationa Administration: Concepts and
Practices, Belmont: Woodsworth Pub. Co.

MOBERG, Dennis J. ve J. L. KOCH (1975), “A Critical Approach of Integrated Treatments of
Contingency Findings”’, The Academy of Management Journal, 18(1), 122.

MULLINS, Laurie J. (1989), Management and Organisational Behaviour, Great Britain: Pitman
Publishing.

REDDIN, William J. (1970), Effective Management By Objectives The 3.D Method of MBO,USA:
McGraw- Hill.

REDDIN, William J. (1971), Managerial Effectiveness 3-D, USA: Mc Graw-Hill.

REDDIN, W.J. (1977), “An Integration of Leader- Behaviour Typologies’, Group and Organization
Studies, 2 (3), 283,287,293.

REDDIN, W.J. “Management Style Diagnosis Test”,

Management Style Diagnosis Test  (05.10.2004).

RITTI, R. R. (1971), “Managerial Effectiveness — book review”, Industria Labor Relations
Review, 24(3), 488.

SHEARER Richard L. ve JA. STEGER (1975), “Manpower Obsolescence: A New Definition and
Empirical Investigation of Personal Variables”, The Academy of Management Journal,
18(2), 264.

YILMAZ, Abdullah. (1999), “Orgiitsel israfin Onlenmesinde Yonetici Verimliliginin Etkenligi”,
Yeni Turkiye Kalite Ozel Sayisi, 5(26), 223.

ZEL, Ugur. (2001), Kisilik ve Liderlik, Evrensel Boyutlariyla Yonetsel Acidan Arastirmaar,
Teoriler ve Yorumlar, Ankara: Seckin Y ayincilik.

102


http://www.staff.vu.edu.au/PeterKalmund/docs/diagnosis.doc

Iliskiwe Vanelik

Ethili Olwayan Liderlsr

Terl&edfefl (Otonter

>

Yonetim ve Ekonomi 12/2 (2005) 91-103

Seldl 1.3, Reddin'in Tg Boyuthu Liderlik Teoxisi (Reddin, 1970: 41)

Btkili Olan Liderler I
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