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ÖZET
Çok hızlı değişimlerin yaşandığı turizm sektöründe işletme yönetiminde kabul gören yaklaşımların da hızla değiştiği görülmektedir. Bu değişimi yönetecek olan kişiler ise, dönüşümcü liderlerdir. Bu konu ile ilgili yapılan literatür taraması sonucunda, dönüşümcü liderliği oluşturan on kriter belirlenmiştir. Çalışmanın alan araştırması kısmında, belirlenen bu kriterlerle ilgili yerli ve yabancı zincir otellerdeki yöneticilerin algılamaları belirlenmeye çalışılmıştır. Bu amaçla, kritik olay tekniğinden yararlanılmış, araştırmaya 79 otel genel müdürü katılmış ve bulguların analizinde ortalamalar ve One Way Anova tekniği kullanılmıştır. Araştırma sonucunda, yabancı yöneticilerin dönüşümcü liderlikle ilgili belirlenen kriterle karşı olumlu algılamalar içinde oldukları, ancak, yerli zincir yöneticilerinin, değişim, yaratıcılık ve izleyenlerle özel ve adil olarak ilgilenme boyutlarında dönüşümcü liderlikle ilgili kriterleri olumsuz algıladıkları yolunda bulgulara ulaşılmıştır. 
GİRİŞ

Değişimin sürekli olarak devam ettiği ve rekabet koşullarının sürekli güçleştiği yeni ekonomi içerisinde, işletmeler için yönetimin anlam ve uygulamaları da giderek değişmektedir. Sanayi devrimi dönemlerinde etkinlik ve verimliliği arttırmak için uyulması gereken ilkeleri belirlemek amacıyla üzerinde çalışılan yönetimin bugünkü uygulamaları, değişen dünyaya uyum sağlama ve gelişen yeni şartlar altında faaliyetlerin devamlılığını sürdürme konularında işletmeleri başarıya ulaştırmak üzerine yoğunlaşmaktadır. 

Yönetimin tarihi insanlık tarihi kadar eski olmakla birlikte bugünkü anlamda işletme yönetimi sanayi devrimi ile başlamıştır. Yönetim literatüründe “Klasik Yönetim Yaklaşımı” olarak adlandırılan ve “Bilimsel Yönetim”, “Yönetim Süreci” ve “Bürokrasi Modeli” teorilerinden oluşan bu dönemde; işletmenin önceden belirlenmiş ilke ve kurallar doğrultusunda bir makine gibi işletilebileceğine inanılmış ve etkinlik ve verimlilik artışı sağlayacak olan bu ilke ve kuralların belirlenmesine yönelik araştırmalar yapılmıştır. 1930’lu yıllara gelindiğinde gerek klasik yaklaşımın eksik yönleri gerekse dünyada yaşanan değişmeler, işletmelerde insana önem verilmesi gerektiği düşüncesini doğurmuş ve yönetim literatüründe “Neo-Klasik Yönetim Yaklaşımı” olarak da adlandırılan “Davranışsal Yaklaşım” dönemi başlamıştır. Bu dönemde, işletme içerisinde çalışan insan unsurunu anlamak, yapı ve davranışları arasındaki ilişkileri incelemek ana konu olurken, motivasyon, kararlara katılma, liderlik gibi kavramlar üzerinde durulmaya başlanmıştır. 1950’li yılların sonlarından itibaren geliştirilemeye başlanan “Modern Yönetim Yaklaşımı”, her olayın belli bir çerçeve içinde başka olaylarla ilişkili olarak incelenmesinin ileri sürüldüğü “sistem yaklaşımı” ile başlamıştır. Modern yönetim dönemi içerisinde yer alan bir diğer teori ise durumsallık yaklaşımıdır. Bu yaklaşıma göre değişik durumlar ve koşullarda yönetimin başarısı değişik kavram, teknik ve davranışları uygulama yeteneğine bağlıdır.

Modern sonrası ve çağdaş yaklaşımların temel kavramlarından biri de “liderlik”tir. Organizasyon yapılarının basıklaşması, personel güçlendirme uygulamaları, takım bazında organizasyon vb. kavramlar, esas itibariyle pozisyona (makama) dayanan formal otoriteyi kullanan “yönetici” yerine “lider” kavramını ön plana getirmiştir. 
KAVRAMSAL ÇERÇEVE
Kısaca belirli şartlar altında, belirli kişisel veya grup amaçlarını gerçekleştirmek üzere, bir kimsenin başkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi süreci olarak tanımlanabilen liderlik, örgütler açısından büyük önem taşıyan bir konudur. Yönetim literatürü incelendiğinde liderlikle ilgili birçok çalışma ve farklı tanımlar yapıldığı görülmektedir. Bu tanımlardan bazıları şöyledir: Liderlik, “grup amaçlarını gerçekleştirmek için insanların gönüllü olarak çalışmasını sağlamaktır” (Hersey vd., 1996: 90) ya da “amaç belirleme ve amacı gerçekleştirmeye yönelik olarak, birey veya grubun davranışlarını etkileme sürecidir” (Mosley vd., 1996: 393). Yönetici ve lideri aynı gören klasik yönetim anlayışında gücün merkezileşmesi ve kontrolü söz konusu olduğundan uzun yıllar bu iki kavramın ayırımına gidilmemiştir (Rost, 1997: 47). 

Liderlikle ilgili bir kavramsal değişimin özellikle yönetim sürecindeki gelişmeler ve değişmelere paralellik gösterdiği görülür. Liderlik konusunda yapılan ilk araştırmalar, liderliğin doğuştan gelen, sonradan geliştirilemeyen özelliklere bağlı olduğunu savunmuştur (Wagner III ve Hollenbeck, 1995: 382). Özellikler Kuramı olarak isimlendirilen ve klasik yönetim yaklaşımı içerisinde geliştirilen bu kuram, liderleri diğerlerinden ayıran ve doğuştan gelen özelliklerin öğrenilemeyeceğini ileri sürer. Özellikler kuramı, “günümüzde geçerliliğini yitirmiş olmakla beraber, özellikle kendisine bir tepki şeklinde doğan davranışsal kurama zemin hazırlaması yönünden önemlidir (Dessler, 1986: 351).
Davranışsal liderlik kuramı, neo-klasik yönetim yaklaşımı döneminde geliştirilmiştir. Lider özelliklerinin liderliği açıklamada yetersiz ve geçersiz kalması, araştırmacıları liderlerin davranışlarını incelemeye yöneltmiştir. Bu dönemde yapılan çalışmalardan ilki, Kurt Lewin ve arkadaşları tarafından gerçekleştirilmiş olup bu çalışmada üç tip liderlik davranışı tespit edilmiştir. Birincisi, iş ve görevleri belirleyen ve yaptıran “otoriter liderlik”; ikincisi, gruba geniş bir özgürlük tanıyan ve kararlara katılmayan “bırakınız yapsıncı” liderlik ve üçüncüsü, kararların grupla birlikte alındığı, liderin yol göstericilik yaptığı “katılımcı-demokratik liderlik”tir (Nelson ve Quick, 2003: 394). Liderlik davranışlarına yönelik olarak yapılan çalışmalardan bir diğeri, İkinci Dünya Savaşının hemen sonrasında Ohio State Üniversitesi tarafından gerçekleştirilen ve “yapıyı harekete geçirme” ve “bireyi önemseme” olmak üzere iki farklı davranış biçimi ortaya koyan çalışmadır. Liderlik davranışlarını belirlemeye yönelik olarak gerçekleştirilen çalışmalardan bir diğeri de, Ohio State Üniversitesi ile hemen hemen aynı zamanda (1947 yılında) Blake ve Mouton tarafından geliştirilen liderlik modelidir. Bu model Ohio State Üniversitesi liderlik modelinin iki eksenli ve dokuz eşit parçadan oluşan yönetim ızgarasına uyarlanmış halidir. Bu modelde beş tip liderlik üzerinde durulmakta ve her lider tipinin farklı organizasyon biçimi ya da örgüt tipinde başarılı olacağı savunulmaktadır. “Blake ve Mouton, yaptıkları araştırma sonucunda geliştirdikleri modelde ön plana çıkan lider türleri şunlardır: Etkili olmayan lider, kulüp lideri, orta yol lideri,  görev adamı, takım lideri” (Mosley  vd., 1996: 401; Kolasa, 1979: 580,581). Bu çalışma ile aynı dönemde yürütülen bir diğer liderlik çalışması da Rensis Likert başkanlığında Michigan Üniversitesi’nde yapılmaktadır. Michigan Üniversitesi araştırmalarına göre, “işe yönelik lider” ve “kişiye yönelik lider” olmak üzere iki lider vardır ve kişiye yönelik lider işe yönelik lidere göre daha başarılıdır. Bu araştırma kapsamında Likert, geliştirdiği modelde (Sistem 4 Modeli) lider davranışlarını, her biri ayrı varsayımları ve belirli davranışları içeren dört grupta toplar (Luthans, 1992: 305-309): (Sistem 1) İstismarcı otokratik liderlik biçimi, (Sistem 2) yardımsever otokratik liderlik biçimi, (Sistem 3) katılımcı liderlik biçimi, (Sistem 4) demokratik liderlik biçimi.

Özellikler kuramı ve davranışsal kuramın liderliğin etkinliğini belirleyen faktörleri tam olarak açıklayamaması ve liderlik davranışlarının sergilendiği durumları göz ardı etmesi, bazı bilim adamlarını farklı açıdan bakmaya itmiştir. Bu bağlamda yapılan çalışmalarda tek bir ideal ve en uygun liderlik tarzının olamayacağı liderlik davranışının koşullara göre değişebileceği savunulmaktadır. Duruma bağlı etkili liderlikte, liderin kişisel özellikleri ve davranışları dışında durumsal faktörlerin de liderlik tarzını etkilediği savunulmaktadır. Durumsal liderlik modellerinin ilki ve diğerlerinin gelişmesine olanak vereni Fiedler’in Durumsallık Teorisidir. Bu teoride işe yönelik ve ilişkiye yönelik liderlik stilleri kabul edilmekle birlikte, bu iki liderlik stilinden herhangi birinin diğerine oranla daha iyi olmadığı; “en iyi liderlik tarzı” diye bir şey olmadığı ya da diğer bir deyişle en iyi liderlik tarzının, içinde bulunulan duruma göre hareket etmek olduğu savunulmaktadır. Durumsal liderlik teorilerinden bir diğeri, Vromm ve Yetton’un lider davranışlarını karar sürecinde inceledikleri ve en iyi karar verme yolu diye bir kavramın olmadığının iddia edildiği modeldir. Robert J. Hause ve arkadaşlarının Victor Wroom’un beklenti teorisinden yararlanarak geliştirdiği Yol-Amaç Teorisi, liderlikte durumsal yaklaşımlardan bir diğerini oluşturmaktadır (Costley ve Tood, 1991: 245). Bu teori, izleyicilerin ihtiyaç ve beklentilerinin farklılığından dolayı, liderlerin farklı durumlarla karşılaşacağını kabul ederek, farklı durumlarda farklı liderlik davranışları sergilenmesi gerektiğini savunur. Yine durumsallık yaklaşımı içerisinde yer alan ve Hersey-Blanchard tarafından önerilen bir başka modelde başarılı liderlik, doğru liderlik stilinin seçimine ve izleyicilerin olgunluk seviyesine bağlanmıştır. Bu modele göre lider ne yaparsa yapsın etkinlik izleyicilerin hareketlerine bağlıdır (Robbins, 1996: 424). Durumsallık yaklaşımı içerisinde yer alan bir diğer model de Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Doğrusu’dur. Modele göre, “iş odaklı liderin” bulunduğu ucunda “otoriter liderlik” “ast odaklı liderin” bulunduğu diğer ucunda ise “demokratik liderlik” olan bir doğru üzerine yerleştirilebilecek yedi çeşit liderlik stili vardır (Griffin, 1993: 400). 

1980’li yıllara gelindiğinde ise, liderlikle ilgili düşüncelerde iki önemli yeni eğilim ortaya çıkmıştır. Bunlardan birisi, liderliği bağımsız değişken olarak görme yerine bağımlı değişken olarak ele alma yönündedir. Bu eğilim, farklı liderlik davranış tarzlarının ast başarımı ve tatmini üzerindeki hususlarla ilgilenmekten ziyade, lider davranışının nedenleri üzerinde durmaya ağırlık vermektedir. Liderlik alanındaki ikinci önemli güncel eğilimi ise, liderlikte özellikler yaklaşımının durumsallık perspektifinde tekrar canlandırılması oluşturmaktadır. Bu ikinci eğilim liderin sahip olduğu bazı özelliklerin ya da kişisel karakteristiklerin, durumsal bir çerçeve içerisinde araştırılmasına odaklanmakta ve 1940-1950’li yıllara kadar geçerli olan ve pek çok eleştiri alan özellikler yaklaşımına yönelik ilginin yeniden harekete geçirilmesini hedef almaktadır (merih.net, 2003). 

Bu iki yaklaşımdan birincisi yani lider davranışlarının nedenleriyle ilgilenme eğiliminde olan yaklaşım kendi içerisinde “uyum modeli” ve “tepki modeli” olarak ikiye ayrılmaktadır. Uyum modelinde, liderin çevresel sisteme uyum göstermesi gerektiği vurgulanırken bu model çerçevesinde yürütülen araştırmalar liderliği daha geniş bir sisteme uyarlama olarak ele alınmaktadır. Tepki modelinde ise, lider davranışlarının nedenleri onun astları ile etkileşiminde söz konusu olan bazı hususları dikkate alarak açıklanmaya çalışılır. Liderin sahip olduğu özelliklerin ya da kişisel karakteristiklerin durumsal bir perspektiften ele alınmasına yönelen ikinci yaklaşım da kendi arasında “karizmatik liderlik yaklaşımı” ve “etkisel-dönüşümsel (transactional-transformational) liderlik yaklaşımı” olarak belirlenmiştir (merih.net, 2003). Karizmatik liderlik teorisine göre bu liderlerin belirli kişilik özellikleri, davranış biçimleri, “kendilerine istisnai bir güvenleri, diğerlerini etkilemeye yönelik güçlü motivasyonları ve kendi düşüncelerinin doğruluğuna dair güçlü inançları vardır” (House ve Aditya, 1997: 416). Dönüşümcü liderlik yaklaşımı ise, günümüzün sürekli değişen dünyasına uyum sağlamaya ve ağır rekabet koşulları içerisinde ayakta kalmaya çabalayan işletmelerin ihtiyaç duyduğu liderliği açıklamaktadır. 

DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK
Günümüzde dönüştürücü liderlik kavramı Burns’un çalışmalarıyla birlikte başlamıştır. Sözü edilen çalışmada dönüştürücü lideri mükemmellikle eşit anlama koyan yazar, dönüştürücü liderlerin; izleyicilerin moral ve motivasyonlarını yüksek seviyeye çıkardıklarını ifade etmektedir (Rost, 1997:.87). Burns, liderliği işe yönelik (transactional) ve dönüştürücü (transformational) olarak ikiye ayırmaktadır. Bruns’a göre işe yönelik liderlik süreci, bir kimsenin bazı unsurları karşılıklı olarak değiştirmek için diğerleriyle bağlantı kurmaya giriştiği zaman başlamaktadır. Daha açık bir ifade ile liderler izleyicilerini kendi amaç ve isteklerini (yüksek performans, oy) gerçekleştirmeleri halinde amaçlarına ulaşabilecekleri konusunda telkin etmektedir. Dönüştürücü liderler ise izleyicilerinin inanç, gereksinme ve değerleri üzerinde yoğunlaşmıştır. Bu yoğunlaşma olağanüstü hedef ve vizyonu gerçekleştirmek için izleyicilerin değer ve gereksinimlerinin değişimini sağlamayı hedeflemektedir (Kunhert ve Lewis, 1987: 648).

Eğer lider, izleyicilerinin amaç ve değerlerini değiştirip şekillendiriyorsa, bunun adı dönüştürücü liderliktir. Bu liderlik yaklaşımında lider, adalet, özgürlük ve eşitlik gibi değerlerle ilgilenmektedir (Burns, 1978: 426). Ayrıca dönüştürücü liderlikte, lider-izleyici ilişkilerinin maddi öğeler yerine, kişisel değerlere, adaleti ve düzeni sağlamaya yönelik olduğu görülür. Bu değerler üzerinde pazarlık yapılmaz (Kuhnert ve Lewis, 1987: 650).

Bir başka çalışmada (Yukl, 1994: 350) dönüştürücü liderlik “örgütün amaçlarına bağlılık oluşturma ve bu amaçlara ulaşmada izleyicileri güdüleme süreci” olarak tanımlanmıştır. Dönüştürücü liderliğin “izleyicilerin ilgi alanlarını genişleterek arttıran, örgütün amaç ve misyonunun algılanmasını ve benimsenmesini sağlayan ve izleyicilerini kendi çıkarlarının ötesinde grubun yararları doğrultusunda harekete geçiren” liderlik olduğu da ileri sürülmektedir (Bass, 1990: 21). 

Dönüşümcü lider, işletmenin veya bölümün görevleri, işlerin yapılış yolları, insan kaynaklarının vizyonunu başarması üzerinde büyük değişiklikler yapar. Bu liderler, örgütün kültürünü, sistemini ve felsefesini bütünüyle elden geçirir (Ivancavich ve Matteson, 2002: 471). 

Dönüştürücü liderin davranışlarını açıklama konusunda Kouzas ve Posner’in geliştirdikleri anket çalışması sonucunda dönüşümcü liderliğin kriterleri; süreci sorgulamak, paylaşılmış vizyon oluşturma, personeli güçlendirme, örnek olma, izleyicileri ödüllendirme olarak belirlenmiştir (Sashkin ve Rosenbach, 1993: 93). 

Bass ve Stogdill’in 1990 yılında yaptıkları çalışmada belirlenen kriterler ise şunlardır (Tosi vd., 2000: 473): Karizma kullanımı, ilham kaynağı olmak, kişisel değerlere önem verme (bireysel düşüncenin geliştirilmesi), izleyenleri akılsal bağlamda teşvik etmek.

Dönüştürücü liderlikle ilgili olarak yapılan bir başka araştırmada bu yaklaşımın belirleyicilerinin karizma, doktrine etme, yaratıcılık, bireyselleştirilmiş düşünce olduğu belirlenmiştir (Sashkin ve Rosenbach, 1993: 91).
Sashkin ise dönüştürücü liderlik davranışını açıklamak için geliştirdiği lider davranışı anketinde dönüştürücü liderliğin değişkenlerini açıklık, haberleşme, güven, güç ve fırsat yaratma olarak belirlemiştir. Burada en temel özellik, kendine güven olarak belirlenirken, bunu güç vizyonun takip ettiği görülmüştür (Sashkin ve Rosenbach, 1993: 95).
Dönüştürücü liderlikle ilgili olarak literatürde yer alan bilgiler değerlendirildiğinde dönüştürücü liderin, oluşturduğu vizyon çerçevesinde, izleyicilerin ihtiyaç, inanç ve değer yargılarını değiştirerek, onların vizyona inanmasını, sahip çıkmasını sağlayan bunu yaparken karizmasından ve üstün ikna kabiliyetinden yararlanan, izleyicileri için bir model olan ve onların sahip oldukları bireysel yetenek ve bilgilerinin farkına varmalarını ve bunları geliştirmelerini sağlayarak kendine güvenlerini arttıran ve bu sayede örgütün değişimine ve gelişimine öncülük eden lider olduğu söylenebilir. Çalışmayla ilgili buraya kadar yazılanlar incelendiğinde dönüşümcü liderlik davranışını oluşturan temel elemanların şu konuları kapsadığı görülmektedir (Kuhnert ve Lewis, 1987: 648.; Burns, 1978: 426.; Bass, 1990: 21.; Ivancevich ve Matteson, 2002: 471.; Sashkin ve Rosenbach, 1993: 93.; Tosi vd., 2000: 473.; Tracey ve Hinkin, 1994: 20.; Mullins, 1995: 338-339):

1. Vizyon sahibi olmak ve bu vizyonun izleyiciler (astlar) tarafından paylaşılmasını sağlamak, 

2. İzleyicilerin gelişimine yardımcı olmak,

3. İlham kaynağı (izleyiciler için model) olmak,

4. İzleyicilerle özel olarak ve adaletli bir şekilde ilgilenmek,

5. Karizma sahibi olmak,

6. İkna kabiliyetine sahip olmak,

7. Değişime açık olmak,

8. Grubun yararlarını kendi çıkarlarından (yöneticinin) üstün tutmak,

9. Yaratıcılık,

10. Katılımcılık.

OTEL İŞLETMELERİNDE LİDERLİK
Konaklama endüstrisinin emek yoğun yapısı, çevreden ve çevrede meydana gelen değişimlerden yüksek düzeyde etkilenmesi, insan kaynaklarının daha etkili kullanımı ve performans artışı konularında liderliğe duyulan ihtiyacı arttırmaktadır. Ancak konaklama endüstrisinde liderliğin önemini belirlemeye yönelik çalışmalar sınırlıdır. Bu alandaki çalışmaların çoğunda konaklama endüstrisindeki liderlik ile direkt ve dolaylı bağlantılı olan konular yeniden incelenmiştir. Her bir çalışmada bir liderlik modelinin veya belli bir modeldeki aşamaları içermeyen kavramların genel analizinin yapıldığı görülmektedir. Sonuçta, yapılan araştırmalar tahminlerin nasıl yapıldığını veya ortaya çıkan sonuçların endüstrideki uygulamalara nasıl şekil verdiğini göstermemektedir (Pittaway vd., 1998: 411,412). 

Konaklama endüstrisinde liderlik üzerine yapılan çalışmalarda bazen çelişkili sonuçlara da ulaşılmıştır. Örneğin Nebel ve Stearn’ın Fiedler’in olasılık modeli kullanılarak ABD’deki otel ve restoran endüstrisindeki orta kademe yöneticiler (first line supervisor) üzerinde yaptıkları araştırmada iş temelli yönetimsel liderlik stilinin diğerlerine göre daha etkili olabileceği görülmüştür. Oysa Keegan’ın otel ve restoran endüstrisindeki yöneticiler üzerinde yaptığı araştırmada bu görüşün tam tersi bir görüş belirlenmiştir. Bu araştırmada, yöneticilerin ne otokratik ne de baskıya dayalı yönetim stillerinin etkili olmayacağını belirttikleri görülmüş, eğilimin daha çok insan ilişkileri yönünde olduğu belirlenmiştir. Keegan, daha destekleyici ve davranışsal bir yönetimsel liderliği adapte edebilmek için şöyle bir sonuca ulaşmıştır (Mullins, 1995: 338,339): “Bizim için zor olan işi değiştirmek değil işçilerin gerçek ihtiyaçlarını tatmin edebilecek bir çevre yaratan dönüşümsel liderliği sağlamaktır. Bu liderlik, kişisel destekçi, katılımcı olarak karakterize edilebilir ve sağlam bir yönetici-izleyici ilişkisi üzerine temellendirilebilir”.

Sehanovic ve diğerleri tarafından “otel endüstrisindeki kadın yöneticilerin bazı karakteristik özellikleri”ni ortaya koymak amacıyla Hırvatistan’da (Istria) yapılan çalışma sonucunda, kadın yöneticilerin yetki ve sorumlulukları devreden ve insana önem veren yöneticiler oldukları yönünde bulgulara ulaşılmıştır (Sehanovic vd., 2000: 267).

Kriegl tarafından yapılan bir diğer araştırmada, bir ağırlama işletmesi yöneticisinin sahip olması gereken uluslararası yönetim yeteneklerinin geliştirilmesindeki etkili eğitim aktivitelerinin belirlenmesine çalışılmış ve USA dışında çalışan 100 ağırlama işletmesi yöneticisi üzerinde yapılan bu çalışmada yurt dışında çalışabilmek için en önemli koşullardan birinin “adapte olabilen liderlik” olduğu belirlenmiştir (Kriegl, 2000: 65). 

Greger ve Withiam’ın ağırlama işletmesi yöneticileri ile ilgili araştırmasında, yöneticilerin dönüşümcülük elemanları içeren güçlü bir liderlik üzerinde görüş birliğinde bulundukları görülmüştür. Yöneticilerin önemli bir kısmı, önemli olanın açık bir vizyon oluşturmak olduğunu ve çalışanların etkinliğini arttırabilmek için bir iç çevrenin oluşturulmasının temel bir önem taşıdığını belirtmişlerdir (Greger ve Withiam, 1991: 18-35. cited from Tracey ve Hinkin., 1994: 20)
.

Türkiye’de konaklama endüstrisinde bu konudaki çalışmalara örnek olarak, Meryem Akoğlan Kozak tarafından 1995 yılında gerçekleştirilen; kadınların hem göreve hem de insana dönük davranışlar gösterdikleri sonucuna ulaşılan araştırma (Akoğlan, 1997: 81) ve 1985 yılında Fermani Maviş’in yaptığı “otel işletmelerinin yönetim yaklaşımını davranışsal  açıdan analiz eden; otel işletmelerinde hakim yönetim anlayışının Sistem 3 olduğu sonucuna ulaşan (Mavis, 1985: 99,100)” araştırmalar gösterilebilir.

ARAŞTIRMA YÖNTEMİ
Türkiye’de hizmet vermekte olan yerli ve yabancı zincir otellerde çalışan genel müdürlerin dönüşümcü liderlikle ilgili algılamalarının belirlenmesine yönelik olarak yürütülen bu çalışma sonucunda, değişim yönetimi için gerekli olduğu düşünülen dönüşümsel liderlik yaklaşımına otel yöneticilerinin ne ölçüde yatkın oldukları, bu liderlik modeli hakkında neler düşündüklerinin belirlenmesi hedeflenmiştir. Araştırmanın ikinci amacı ise, dönüşümcü liderlikle ilgili ortaya çıkacak olan bulguların genel müdürlerin çalıştıkları otel zincirinin yerli ya da yabancı sermayeli olmasına göre bir farklılaşma gösterip göstermediğinin ortaya koyulmasıdır. Bu çalışma Türkiye’de hizmet veren zincir otel genel müdürlerinin yeni yönetim yaklaşımları hakkında bilgili olup olmadıkları, hangi boyutları ile bu yaklaşımı destekledikleri ya da desteklemedikleri ve değişime bakış açılarının belirlenmesi açısından olduğu kadar, yerli ve yabancı zincirde görev yapıyor olmanın bu durumu etkileyip etkilemediğinin ortaya konulması açısından önemlidir. 

Araştırmanın evrenini 164 yerli, 57 yabancı zincire bağlı farklı statülerdeki toplam 221 otel işletmesi oluşturmaktadır. Araştırmada bilgi toplama aracı olarak soru formundan yararlanılmıştır. Soru formu, dönüşümcü liderliğin oluşumunda etkili olan on kriterle ilgili kritik olaylar halinde hazırlanmıştır. Kriterlerin belirlenmesinde ilgili literatür esas alınmıştır. Kritik olayların değerlendirilmesinde deneklerin konuyla ilgili görüşlerinin derecesinin belirlendiği beşli likert ölçeğinden yararlanılmıştır. İlk dokuz soruda seçeneklerin puan karşılıkları 1-5 (Hiç katılmıyorum –Tamamen katılıyorum) arasında sıralanırken, 10. soruda 5-1 olarak sıralanmıştır. Soru formunun son bölümünde ise, deneklerle ilgili genel bilgilere yer verilmiştir. Hazırlanan formlar ön araştırma amacıyla Eskişehir’de görev yapan 15 tesis yöneticisi üzerinde uygulanmış  ve yapılan güvenilirlik analizinde alfa değeri; 71.3 olarak bulunmuştur. 

Soru formların gönderilmesinde internetten yararlanılmıştır. Otellerin mail adresleri Turizm Bakanlığı Web sayfasından elde edilerek buralara on beş gün ara ile iki gönderme yapılmıştır. Bir aylık bekleme süresi içerisinde 140 yerli, 55 yabancı zincire bağlı otel işletmesine ulaşılmış (26’sına ulaşılamamış) ancak bunlardan 79’undan cevap alınabilmiştir. Geri dönüş oranı, % 35.7 olarak belirlenmiştir. Araştırma sırasında, bazı otellerin mail box’larının dolu olması nedeniyle ulaşamama,  bazı otel genel müdürlerinin de yüksek sezonun getirdiği aşırı işyükü arasında bu işe zaman ayıramamaları önemli sınırlılıklar olmuştur. Araştırma Mart 2003 ve Eylül 2003 tarihleri arasında yürütülmüştür. Bulguların test edilmesinde One Way Anova testinden yararlanılmıştır. Soru formunun hazırlanmasında kullanılan on önemli dönüşümcü lider kriterlerine aşağıda yer verilmiştir. 

1. Vizyon sahibi olmak ve bu vizyonun izleyiciler (astlar) tarafından paylaşılmasını sağlamak, 

2. İzleyicilerin gelişimine yardımcı olmak,

3. İlham kaynağı (izleyiciler için model) olmak,

4. İzleyicilerle özel olarak ve adaletli bir şekilde ilgilenmek,

5. Karizma sahibi olmak,

6. İkna kabiliyetine sahip olmak,

7. Değişime açık olmak,

8. Grubun yararlarını kendi çıkarlarından (yöneticinin) üstün tutmak,

9. Yaratıcılık,

10. Katılımcılık.

ARAŞTIRMA BULGULARI 
Araştırmaya katılan otel genel müdürlerine ait genel bilgiler incelendiğin de şu sonuçlara ulaşılmaktadır: Ankete katılan otellerin 53’ü (% 67.1) yerli , 26’sı (% 32.9) ise yabancı zincire bağlı otellerdir. Otel genel müdürlerinin eğitim düzeyleri ise, yerli zincirlerde lise (% 31.5) ve üniversite düzeyinde eğitim alan (% 32.1) genel müdürlerin yaklaşık benzer oranlarda olduğu, yerli zincirlerde daha fazla üniversite mezunu genel müdür bulunmasına karşın (yabancı zincirde %18.9) , yabancı zincirlerde daha fazla yüksek lisans (%5.1) mezunu (yerli zincirde %3.5) genel müdür olduğu belirlenmiştir. Her iki grup otel zincirinde görev alan genel müdürlerin % 51’inin üniversite mezunu olması üst düzey otel yönetiminde eğitimden kaynaklanan bir sorun olmadığının göstergesi olarak alınabilir. Yaş dağılımına bakıldığında ise, en fazla yoğunlaşmanın 30 ve 40 yaş arasında (yerli zincirde %54, yabancı zincirde %22.4) olduğu görülür. Bu durum, Türkiye’de  genç yaşta otel müdürü olmanın fazla tercih edilmediğini, deneyimin önemli bir faktör olduğunu göstermesi açısından önemlidir. Çünkü, otel genel müdürlerinin deneyim kriterindeki yoğunlaşmalarına bakıldığında da en az altı yıllık bir deneyimin gerekli olduğu, en fazla yoğunlaşmanın yerli zincirlerde 11-15 (%26.2), yabancı zincirlerde ise 16-20 (%11.4) yıl olması deneyimli kadroların işbaşında olduğunu  göstermektedir. Ankete cevap veren otel müdürlerinin çalıştıkları otel statüsüne göre ayırımında ise, yüksek ilgi grubunun yerli zincirlerde üç ( %32.5) ve dört yıldızlı (%22.6), yabancı zincirlerde ise üç (%13.5), dört (%8) ve beş yıldızlı (%8) otellerde yoğunlaştığı görülmektedir. Çalışmada asıl amaç  yerli ve yabancı zincirlerde çalışan otel genel müdürlerinin dönüşümcü liderlik davranışlarına yönelik algılamaların belirlenmesi olduğundan bulguların analizinde diğer kriterlere göre ilişkilendirilme yapılmayacaktır. 

Otel genel müdürlerinin dönüşümcü liderlik ile ilgili algılamalarının yerli ve yabancı zincir otelde görev yapmalarına göre analiz edildiği test sonuçlarına aşağıda Çizelge.1’de yer verilmiştir. 

Çizelge1. Türkiye’de Yerli ve Yabancı Zincir Otellerde Görev Yapan Genel Müdürlerin Dönüşümcü Liderlikle İlgili Algılamaları

	
	N
	Ortalama
	Standart Sapma
	Ortalamaların karesi
	F
	Sip.

	Değişim Kriterleri
	yerli
	53
	3,8302
	,9143
	Mean Square
	F
	Sig

	
	yabancı
	26
	4,2692
	,7243
	3,362
	4,575
	,036

	
	Toplam
	79
	3,9747
	,8767
	,735
	
	

	İzleyicilerin gelişimi
	yerli
	53
	4,2264
	1,0123
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,5385
	,5084
	1,698
	2,189
	,143

	
	Toplam l
	79
	4,3291
	,8875
	,776
	
	

	İlham kaynağı olma
	yerli
	53
	3,0000
	1,2558
	
	
	

	
	yabancı
	26
	3,3846
	1,2985
	2,580
	1,600
	,210

	
	Toplam l
	79
	3,1266
	1,2747
	1,612
	
	

	Karizma
	yerli
	53
	3,9811
	1,1518
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,4231
	,7575
	3,407
	3,148
	,080

	
	Toplam l
	79
	4,1266
	1,0545
	1,082
	
	

	İkna 
kabiliyeti I
	yerli
	53
	3,7500
	1,1180
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,1923
	,6939
	3,391
	3,400
	,069

	
	Toplam l
	79
	3,8974
	1,0141
	,997
	
	

	Vizyon
	yerli
	53
	4,2885
	,9147
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,5385
	,7060
	1,083
	1,493
	,225

	
	Toplam l
	79
	4,3718
	,8545
	,725
	
	

	İzleyenlere adil  ve özel davranma
	yerli
	53
	2,9804
	1,3637
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,1923
	,9806
	25,293
	16,211
	,000

	
	Toplam l
	79
	3,3896
	1,3684
	1,560
	
	

	Katılım
	yerli
	53
	4,3962
	,5664
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,6154
	,5711
	,838
	2,598
	,111

	
	Toplam l
	79
	4,4684
	,5737
	,323
	
	

	Yaratıcılık
	yerli
	53
	3,1887
	1,4013
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,1154
	,9931
	14,980
	9,099
	,003

	
	Toplam l
	79
	3,4937
	1,3481
	1,646
	
	

	Grup çıkarlarını önde tutmak
	yerli
	53
	2,4231
	1,9710
	
	
	

	
	yabancı
	26
	4,4231
	,7027
	,000
	,000
	,010

	
	Toplam l
	79
	3,4231
	1,8141
	1,672
	
	


p, 0.05

Çizelge.1’de yer alan bulgular, Türkiye’de hizmet veren yerli ve yabancı zincir otel genel müdürlerinin dönüşümcü liderliğe bakış açılarının belirlenmesine yöneliktir. Yapılan test sonucunda ise bu iki farklı otel grubunda çalışan genel müdürlerin dönüşümcü liderlikle ilgili algılamaları arasında bir fark olup olmadığının belirlenmesine çalışılmıştır. Bu sonuçlara göre;

· Dönüşümcü liderliğin en önemli kriterlerinden bir olan değişim konusuna yerli ve yabancı zincir otellerde bulunan genel müdürler farklı puanlar vermişlerdir. Yerli zincir otel müdürleri bu konuda kararsıza (3.8) yakın düzeyde katılıyorum seçeneğini tercih ederken, yabancı zincir otel müdürlerinin katılıyorum (4.2) üzerinde yoğunlaştıkları görülmektedir. Bu farklılaşma yapılan test sonucunda da görülmektedir (p< 0.05). 

· İzleyicilerin gelişimine katkı vermek boyutunda ise, yerli ve yabancı zincir otel müdürlerinin yaklaşık aynı puanlarla (4.2 ve 4.5) ve katılıyorum seçeneği ile değerlendirme yaptıkları, bu konudaki düşüncelerinin benzer (p>0.05) olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

· Dönüşümcü liderlerin İlham kaynağı olması gerekir düşüncesine ise, her iki gruptaki yöneticilerin benzer tercih puanları verdikleri (3 ve 3.3) ve iki grup arasında bu konulardaki algılamalarda bir farklılığın olmadığı (p>0.05) görülmektedir.
· Karizmatik olmanın dönüşümcü liderlikte önemli olduğu görüşüne, yerli zincir otel yöneticilerinin (3.9), yabancı zincir otel yöneticilerinin ise, (4.4) katılıyorum puanları vererek değerlendirme yaptıkları görülmektedir. Her iki gruptaki yöneticilerin bu konudaki düşüncelerinde bir farklılaşma yoktur (p>0.05).

· İkna kabiliyetine sahip olma kriterinde de her iki grup otel yöneticilerinin benzer eğilimler gösterdikleri, verdikleri puanların (3.7 ve 4.1) katılıyorum seçeneğinde yoğunlaşması ve test sonuçlarından (p>0.05) görülmektedir.
· Vizyon seçeneğinde de yöneticilerin benzer düşüncelere sahip oldukları her iki grup sonuçlarının da katılıyorum (4.2 ve 4.5) tercihinde  ( p>0.05) yoğunlaşmasından anlaşılmaktadır.

· İzleyenlere özel ve adil davranmak boyutunda ise, yerli zincir otel genel müdürlerinin kararsıza yakın bir katılmama eğilimi içinde oldukları, yabancı zincir otel müdürlerinin ise, katılıyorum (4.1) seçeneğinde yoğunlaştıkları görülmektedir. Bu farklılaşma, yapılan test sonucuyla da (p<0.05) desteklenmektedir. 

· Dönüşümcü liderlikte katılım önemlidir düşüncesine de katılımcıların yüksek katılım puanları (4.3 ve 4.6) verdikleri ve sonuçların benzer olduğu (p>0.05) görülmektedir.

· Dönüşümcü liderlerin yaratıcı olması gerekir fikrine ise, yerli zincir otel müdürleri kararsız (3.8) tercihinde bulundukları, yabancı zincir yöneticilerinin ise (4.2) katılım gösterdikleri görülmektedir. Yöneticilerin bu konudaki düşünceleri birbirinden farklıdır (p<0.05).

· Grup çıkarlarını kişisel çıkarların üstünde tutmak seçeneğinde ise, yabancı ve yerli otel genel müdürlerinin farklı algılamalara sahip oldukları (2.4 ve 4.4.) verdikleri tercih puanları ve yapılan test sonucunda (p<0.05) görülmektedir.

DEĞERLENDİRME
Yukarıdaki analiz sonuçlarına dayanarak, Türkiye’de yerli ve yabancı otel zincirlerinde görev yapan otel müdürlerinin dönüşümcü liderlikle ilgili olarak bazı konularda benzer bazı konularda farklı algılamalara sahip oldukları söylenebilir. Dönüşümcü liderliğin önemli kriterleri olarak belirlenen on farklı boyutun dokuzunun yabancı zincirlerdeki otel genel müdürleri tarafından yüksek katılım puanları ile tercih edildiği görülmektedir. Sadece, izleyicilere (çalışanlara) ilham kaynağı olma boyutunda kararsızlık göstermişlerdir. Bu boyut, yerli zincir otel genel müdürleri tarafından da aynı şekilde algılanmıştır. Bu konu, liderlerin zaten öncü kişiler ve örnek kişiler olduğu, ayrıca ilham kaynağı olmalarının çok önemli olmadığı şeklinde yorumlanabileceği gibi, değişimi sağlamayı amaçlayan bir yöneticinin bu süreçte farklı tutumlar sergileyebileceğini düşünerek bu kriterle anlatılmak istenenlere katılmak ve katılmamak arasında bir görüş bildirmiş olacakları düşünülmektedir. 

Yerli zincir otel genel müdürlerinin ise, yukarıda açıklanan boyut yanında, yaratıcılık, değişim, karizmatik olma, ikna kabiliyetine sahip olma ve izleyenlere özel ve adil davranma boyutlarında kararsız ve katılmıyorum ifadelerine tercih puanları verdikleri görülmektedir. Bu durum, bu grupta yer alan yöneticilerin, dönüşümcü liderlik fikrine henüz hazır olmadıkları, değişimi yönetirken göz önünde tutmaları gereken önemli kriterlerin farkında olmadıkları ve bu anlamda kendilerini geliştirmeleri gerektiği konusunda önemli ipuçları olabilir. 

Her iki gruba ait otel yöneticilerinin dönüşümcü liderlikle ilgili algılamalarındaki farklılıklar ise, yaratıcılık, değişim ve izleyenlere özel ve adil davranma boyutlarında yerli zincir otel genel müdürlerinin düşük puanlı tercihleri (katılmıyorum-kararsızım) nedeniyle ortaya çıkmıştır. Bu sonuç, yerli zincir otel yöneticilerinin yaratıcılığa fazla önem vermedikleri, sektörde ve yönetim dünyasındaki değişimlere açık olmadıkları ve çalışanların önemli bir üretim kaynağı olduklarının, onlarla özel anlamda ilgilenilmesi ve adil davranılmasının günümüz insan yönetimindeki önemini gözardı ettikleri şeklinde yorumlanabilir. 

SONUÇ 
Klasik yönetimden bugüne kadar farklı önem düzeyinde ele alınan liderlik konusu günümüz değişim yönetiminin üzerinde durulan en önemli unsurlarından biri olmuştur. Eski yönetim anlayışının getirdiği yönetici ve yönetsel davranış modelleri günümüzde, lider- yönetici ve liderlik davranışları ile açıklanmaya çalışılarak, yönetimdeki değişim yakalanmaya çalışılmaktadır. İnsanı önemseyen, yaratıcı, katılımcı ve esnek yönetim anlayışı ile kişileri mutlaka formel güçle değil karizmatik olma, ikna etme, onlarla özel ve adil ilgilenme gibi daha esnek ve insancıl yöntemlerle kazanma fikri ön plana çıkmıştır. 

Bu çalışmada, liderlik konusunda gelişmelerin gözden geçirilmesi ve özellikle, son dönemlerde üzerinde çalışılan dönüşümcü liderlikle ilgili literatürün incelenmesi yanısıra, Türkiye’deki yerli ve yabancı zincir otel genel müdürlerinin konu ile ilgili algılamalarının ve yöneticilerin dönüşümcü liderliğe bakış açılarının belirlenmesine de çalışılmıştır. Yapılan araştırma sonucunda, yabancı zincir yöneticilerinin belirlenen on kriterin yaklaşık tamamına katılıyorum yönünde ve benzer tercihte bulundukları, yerli zincir otel müdürlerinin değişim, yaratıcılık ve izleyenlere özel ve adil davranma konularında kararsız ve katılmıyorum yönünde puan vererek yabancı zincir yöneticilerinden farklılık gösterdikleri yolunda bulgulara ulaşılmıştır. Bu sonuçlar, Yerli otellerde görev yapan yöneticilerin değişim ve bunu yürütecek olan dönüşümcü lideri tanıma konusunda bazı eksikliklerinin olduğunu göstermektedir. Dönüşümcü liderlikle ilgili diğer boyutlar olan, katılım, çalışanların gelişimi ve vizyon konularında ise, tüm yöneticilerin olumlu ve yüksek tercih seçenekleri ile dönüşümcü liderlik fikrine hazır oldukları belirlenmiştir. 
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