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Ozellikle degisim, kriz gibi durumlarda halkla iliskiler ve iletisimin rolii yadsinamaz
bir gergektir. Ancak buna karsin kurumsal degisim esnasinda halkla iligkiler ve iletisim
yaklasiminin gerekliligi bir¢cok kurum tarafindan da g6z ardi edilmektedir. Bu durumdan
yola cikildiginda; ¢ogunlukla isletme, yonetim-organizasyon alaninda ele alinan degisim
yonetimi ve doniisiimci liderlik bu ¢alismada halkla iliskiler ve seffaf iletisim agisindan
ele alinmaktadir. Ayrica dontisiimcu liderlik ve seffaf iletisimin, kurumsal degisimin
yonetilmesinde ve kurumsal glivenin saglanmasindaki rolii de bu ¢alisma kapsaminda ilk
kez birlikte incelenmektedir. Bu arastirmanin amac seffaf iletisim ile kurumsal degisim
yonetimi ve kurumsal giiven olusturma arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Déntisiimcii
liderler ile ¢calisanlarin kurumsal degisime a¢iklig1 ve kurumsal giiven yaratma arasindaki
iliskiyi test etmek de calismanin bir diger amacidir. Calismanin arastirma kismi
basit tesadifi drnekleme yontemi ile ulasilan 423 kisi ile yapilan anketin verilerine
dayanmaktadir. Bulgular, seffaf iletisimin ve doniisiimci liderligin ve g¢alisanlarin
kurumsal gliveni ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu ve bunun da ¢alisanin degisime
aciklhigini olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Halkla iliskiler, Seffaf Iletisim, Doniisiimcii Liderlik, Kurumsal
Degisim, Kurumsal Guiven.
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Abstract

The role of public relations and communication is an undeniable reality - especially under
the condition of change and crisis. However, after all, the necessity of the approaches
of public relations and communication during the institutional change is ignored by
various institutions. In this sense, change management and transformational leadership
mostly discussed under the sphere of business and management-organization will be
discussed in terms of public relations and transparent communication in this study. The
role of transformational leadership and transparent communication in the management
of institutional change and providing institutional trust, collectively examined for the
first time within the scope of this study. The purpose of this research is to introduce the
relationship between creating institutional trust and management of institutional change
and transparent communication. Another purpose of the study is to test the relationship
between transformational leaders and employees’ openness to corporate change and
creating corporate trust. The research base of the study is based on survey data among
423 people were obtained through the simple random sample method. Results indicate
that transparent communication and transformational leadership is related to the
institutional trust of employees positively so that this affected positively the openness of
employee for the change.

Keywords: Public Relations, Transparent Communication, Transformational Leadership,
Corporate Change, Corporate Trust.
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Girig

Kurumsal degisim, kurumda cesitli uygulama, siire¢ veya politikalarin kismen veya
tamamen degistirilmesi amaciyla yapilan ¢alismalar dizinidir. Degisim ani-planli, reaktif-
proaktif veya mikro-makro boyutlarda gergeklesebilir. Ancak hangi boyutta olursa olsun
degisim, dogas1 geregi her siirecte bir tedirginlik ve belirsizlik ortami yaratmaktadir. Uzun
ya dakisa buzaman diliminde kurumun i¢inde bulundugu bu olumsuz psikolojik atmosferi
yonetmek, calisanlar arasinda giiven telkin etmek, kurumu ve bireyleri degisime tesvik
etmek konusunda kurum liderleri ayr1 bir emek ve ¢aba gostermek durumundadirlar.
Burada katilimci, vizyoner, motivasyonel vb. 6zelliklere sahip déniistimct liderlerin yani
sira, stratejik halkla iliskiler ve seffaf iletisime de bu zorlu yolculugu en verimli sekilde
asmak konusunda 6nemli gorevler diismektedir.

AMA (American Management Association)'in da belirttigi tizere iletisim yoksa
liderlik de olmaz. Iyi yénlendirebilmek icin iyi iletisim kurmak gerekir. 21. yiizyilda
kurumlarina degisim anlaminda yardimci olmak isteyen yoneticilerin, gecen ytzyildaki
meslektaslarindan tamamen farkl bir beceri setine ihtiyaclari1 vardir. Bu bilgi caginda
basar1 icin emir, zorlama ve tehditleri unutup, calisanlarin katilimini ve yaratic
isbirligini saglamak esastir. Degisimin basarisi lidere, etkin yonetime, erken, kapsamli ve
seffaf iletisime baghdir (2019).

Karizma ve vizyon sahibi yoneticiler olarak dénilisiimcii liderler, sadece degisimin
yuriitiilmesi degil ayn1 zamanda c¢alisanlarin motivasyonu artirmak, kuruma karsi baglilik
ve giiven olusturmakla da ytikiimlidurler. Yapilan ¢esitli arastirmalar dontiisiimct liderlik
uygulamalarinin ¢alisanlar tizerinde olumlu sonuglar yarattifini ortaya koymaktadir
(Pawar & Eastman, 1997; Eisenbach, Watson, & Pillai, 1999; Wong & Cummings, 2009;
Bass & Avolio, 2004; Al-Qura’an, 2016). Benzer sekilde kurumsal degisim siirecinde
kurumsal iletisimin ©6nemini tartisan cesitli calismalar da mevcuttur (Johansson
& Heide, 2008; Men & Yue, 2019; Pitt, Murgolo-Poore, & Dix, 2001; Rawlins, 2008;
Vercic¢ & Vokic, 2017).

Ancak Turkiye’de konuyla ilgili bircok calisma genellikle isletme ve organizasyon bazh
ele alinirken o6zellikle halkla iliskiler perspektifinin kullanilmadig1 goézlenmektedir.
Bu durumun diinya genelinde oldugunu savunan Yue, Men ve Ferguson (2019) da bu
eksiklikten yola ¢ikarak halkla iliskiler, seffaf iletisim ve dontiisiimct liderlik ekseninde
degisimi ele almislardir. Bu arastirma da hem Yue, Men ve Ferguson’un ¢alismalarindan
hem de Tiirkiye’de bu kapsamda bir arastirma olmamasindan yola ¢ikilarak hazirlanmistir.
Halkla iligkiler ve seffaf iletisim perspektifiyle degisim yonetimi, dontstimci liderlik ve
calisan glveninin birlikte ele alinmas1 bu calismay1 isletme bazli diger calismalardan
farklilastirmaktadir. Bu ¢alismada kurumsal degisim siirecinde stratejik halkla iliskiler
bakis acisiyla seffaf iletisimin ve doniistimcii liderlerin iletisim rolleri incelenmektedir.
Ayrica degisim sirasinda seffaf iletisim ile ¢alisanlarin degisime ac¢ik olmasi arasinda
nasil bir iliski oldugu da irdelenen bir diger konudur. Kisaca bu ¢alisma kurumsal
degisim sirasinda dontistimct liderler ve seffaf iletisimin ¢alisanlarin degisime a¢ikligi ve
kurumsal giiveni uizerindeki iliskiyi incelemektedir.

Halkla iligkiler ve Seffaf ic iletisim

Bir iletisim yOonetimi olarak halkla iliskiler kurum i¢i ve kurum disi iletisim faaliyetlerini
kurmak ve yonetmekle sorumludur. Giiniimiiz halkla iliskileri, iki yonlii simetrik ve
miikemmel halkla iliskiler modelleri ile daha sik¢a fikir alisverisi, karsiliklilik, aciklik,
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seffaflik ve dengeli degisim cercevesinde bireylerin iletisim ihtiya¢ ve sorunlarina cevap
verme sansina sahiptir.

Grunig’e gore simetrik iletisim modeli, karsilikli olarak uyum c¢ergevesinde
kurumlar ve paydaslar arasinda ¢éziim amach diyalogu savunmaktadir. i¢ iletisim
baglaminda,. Ust diizey liderler de i¢ iletisimin tonunu belirler ve bir kurumun itibarini
sekillendirir. Liderler isle ilgili bilgilerin en giivenilir kaynag1 olarak simetrik iletisim
modeli “giiven, giivenilirlik, aciklik, iliskiler, karsiliklilik, ag simetrisi, yatay iletisim,
geri bildirim, bilgi yeterliligi, calisan merkezli stil, anlasmazlik toleransi1 ve miizakere”
lizerinde durur. Grunig’'e gore bir Orgiitiin i¢ iletisim sistemi, hem miikemmel halkla
iligkilerin gerekli sartin1 hem de miikemmel halkla iliskiler programlarinin bir parg¢asini
olusturur. I¢ iletisim, halkla iliskilerde miikemmelligi saglayan kosullarla ayrilmaz bir
iliski icindedir (Grunig, 2005, s. 557-558). I¢ iletisim sistemi temel olarak ii¢ bilesenden
olusur: kurumsal i¢ iletisim, liderlik ve yatay iletisim. Kurumsal i¢ iletisimi genellikle
iletisim departmani yonetir goriilmektedir (Men & Bowen, 2017).

Etkili liderlik, iletisim olmadan en iist diizeyde calisamaz. iletisim seffaflig1 “dogru, 6nemli
ve yararli” bilginin agiklanmasin gerektirir. iletisimde katihimai seffaflik, calisanlarin bilgi
ihtiyaclarimi karsilamak icgin ilgili bilgileri belirlemeye yonelik orgiitsel bir ¢abadir. Bir
kurulus, calisanlara danismadan ve geri bildirimlerini sormadan, ¢alisanlarin istedigi
ve bilmesi gereken 6nemli ve ilgili bilgileri saglayamaz. Hesap verebilir seffaflik ise hem
olumlu hem de olumsuz bilgilerin iletisime dahil edilmesiyle ilgilidir (Rawlins, 2008).

Kurulan saglikl i¢ iletisim siireci, ¢alisanlarin géziinden kurumun itibar1 ve sayginliginin
insa edilmesi noktasinda da énem arz etmektedir. i¢ iletisim ile yonetimin kurumsal
itibar1 olusturmasini (Seitel, 2016, s. 245) calisanlar1 dinlemek, degisen teknolojilerle
calisanlar1 egitmek icin bilgi alisverisini gelistirmek, yeni bilgi ve becerilerle ¢alisanlar:
yetkilendirmek, duraganligin yerini hareketliligin aldig1 yeni is kiiltiiriine uyum saglamak
gibi farkli faktorlere bagh oldugunu belirtmektedir.

Degisim sirasinda kurumsal iletisim ve liderligin ve ¢alisanlarin degisime karsi tepkilerini
inceleyen ilk ampirik calismalardan biri olarak 6nemli bulgular ortaya koyan Yue, Men
ve Ferguson (2019)’un ¢alismasina gore bilginin, katilimciligin ve hesap verebilirliginin
onemli oldugu seffaf iletisimin calisanlarin degisimler karsisindaki tutumlari lizerinde
biiyiik etkisi bulunmaktadir. I¢ halkla iliskiler perspektifinden kurumsal degisime bakan
soz konusu ¢alisma; i¢ iletisimin degisim sirasindaki giiven ve degisime aciklik tizerindeki
etkisini ortaya koymaktadir. Calismaya gore seffaf iletisim, degisim uygulamasini
kolaylastirmada énemli bir role sahip bulunmaktadir. Iletisim ve degisimi birbirinden
ayrilmaz bir biitiin olarak ele alan Pitt, Murgolo-Poore ve Dix (2001) de etkili iletisimin,
degisim yonetimi uygulamalarinin basarisinda anahtar rol oynadigini vurgulamaktadirlar.
Men ve Yue, (2019) ABD’de ¢alisanlar tizerinde yaptiklari arastirmada simetrik iletisim ve
duyarh liderlik iletisiminin orgiitlerde olumlu bir duygusal kiiltiirii gelistirdigini, degisimi
kolaylastirdigini bulmuslardir. Verci¢ ve Voki¢ (2017) de ig iletisim ve calisan baglhihiginin
siirekli bir sanal ¢evrede birbirini besledigini gérmiislerdir. Ayrica, Rawlins, (2008) seffaf
ic iletisim ile calisanlarin kuruluslara olan giliveni arasinda dogrudan pozitif bir iliski
bulmus, seffaf iletisim sayesinde ¢alisanlarin gliveninin gelistirebilecegini savunmustur.
Johansson ve Heide (2008) ise kurumsal degisimde iletisimin 6nemli rolii olmasina
ragmen, kurumsal degisime halkla iliskiler perspektifi ve iletisim yaklasiminin eksikligine
dikkat gekmektedir.
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Biitiin is surecleri ve is akis1 kurumsal iletisim Oriintlisiine gore diizenlenmektedir
diyebiliriz. Ciinkii bir kurumda islerin baslangicindan bitis noktasina kadar olan stirecte
dikey, yatay ve capraz iletisim oriintiisiiniin saglikl islemesi 6nemli bir olaydir. Biitiin bu
stire¢ ve akis icinde calisanlarin kurumlarina olan giiven ve baghliklan ile isin kaliteli,
zamaninda, verimli ve etkin bir sekilde yapilmasi arasinda dogrudan bir iligki vardir.

I¢ iletisim sistemleri érgiitiin yap1 ve kiiltiiriiniin bir parcasidir ama bu sistemler ayni
zamanda yapiy1 ve Kiiltiirii yaratir. Orgiit ortam, érgiitteki giic sahibi bireylerin érgiitiin
yapy, kultiir ve iletisimini bicimlendirisi tizerinde etkili olur. Ama diger yandan yapy, kiiltiir
ve iletisim de orgiitte kimin gli¢ sahibi olacag: lizerinde ve bir 6rgiitiin kendi ortamini
algilama ve ona tepki gdsterme bicimi iizerinde etkili olur (Grunig, 2005, s. 558). I¢
iletisim sistemleri Grunig’'in de vurguladig tizere kurumsal kiiltiirti, yapiy1 ve gii¢ sahibi
bireyleri yani liderleri sekillendirir. Bu etkilesim karsilikl bir dongii seklinde devam eder.
Liderlerin miikemmel ve simetrik halkla iliskiler ¢ercevesinde seffaf iletisim siirecini insa
etmeleri, astlar1 ile bu boyutta iletisim kurmalari, ¢alisanlarin gerek kurumlarina gerekse
liderlerine giiven duymalari noktasinda 6nem arz etmektedir.

Doniisiimcii Liderlik ve Degisim

Liderlik, kurum c¢alisanlarin1 etkileyerek, ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilebilmesi
yolunda onlar1 yonlendirmek ve yonetmektir. Lider ise baskalarini belli bir amag
dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen kisidir (Erdogan & Hepkul, 2017, s.
126). Liderlik, bir sosyal etki siireci olarak tanimlanabilir (Parry, 1998).

Bass (1985), liderlerin vizyon yaratarak degisimi tesvik etmeleri gerektigini
onermektedir. Van Knippenberg ve van Leeuwen (2001)’e gore liderlik, insanlar1 ortak
amagclar icin miicadele etme yolunda harekete gecirme sanatidir. Bu nedenle liderlerin,
degisim yoneticileri olarak basarili bir sekilde hareket etmeleri, digerlerini kendilerini
takip etmeye motive edebilmeleri ve degisim yonetimi siireclerinde yetenekli olmalar:
gerekir. Brown ve Eisenhardt (1997), stirekli degisen kurumlarda basarili yoneticilerin
tic temel Ozelligini soyle siralamaktadirlar: Basarili yoneticiler, kapsaml iletisim ve
anlik durum yonetim becerileriyle sorumluluk ve dnceliklerini yerine getirir; gelecege
yonelik arastirmalar yapar, 6grenir; mevcut projelerle gelecekte dngoriilebilir siirecleri
baglayarak ge¢mis-bugiin-gelecek arasinda bir gecis stireci olusturur.

Liderlik alanindaki bazi arastirmalar doniisiimci liderligin rutin olmayan durumlar
icin daha iyi oldugunu, hatta adaptasyon amag¢ oldugunda kuruluslarin déntistimcii
liderle daha basarili olduklar fikrini desteklemektedir. Dontisiimcii, karizmatik ve
vizyoner liderler, donlistim siirecindeki uygun asamada uygun davranislar1 gostererek
kuruluslarindaki statiikoyu basariyla degistirebilirler. Eski yollarin artik ise yaramadiginin
farkina varildiginda, bu liderler gelecege yonelik c¢ekici bir vizyon gelistirme gorevini
tistlenebilirler. Iyi bir vizyon, degisim icin hem stratejik hem de motivasyonel bir odak
saglar ayni1 zamanda bir ilham ve baglilik kaynagidir (Eisenbach, Watson, & Pillai, 1999;
Pawar & Eastman, 1997).

Eisenbach, Watson ve Pillai (1999), yeni bin yilla birlikte kurumsal dontistime odaklanan
dontisiimci, karizmatik ve vizyoner liderlik gibi liderlik modellerinin, is diinyas1 ve
siyasi ortamda oOngoriilen nefes kesen degisiklikler karsisinda kuruluslar icin ¢ok
daha onemli hale gelecegini 6ngérmiislerdir. Kogel (2011, s. 592)’e gore doniisimcu
lider, kurumlar degisime ve yenilenmeye hazirlayip bunu gerceklestiren ve st diizey
performansa ulastiran kisidir. Drucker (2000, s. 85) hizhh bir degisim déneminden
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gecen kurumlarin hayatlarinin devamhiligini, bu kurumlarin degisim liderlerine sahip
olmalarina baglamaktadir. Bass ve Avolio (2004), dontstmci lideri, astlarin tim
bilgi birikimini ve becerilerini ortaya c¢ikaran, motivasyonunu yiikseltmeye c¢alisan,
reformcu, degisimci, yenilikgi, calisanlarin deger yargilarini ve inanclarini degistirebilen
kisiler olarak tanimlamaktadir. Aksarayli (2015) da donistiirtiicii liderligin, icinde
bulundugumuz siirekli degisim caginda, kurumlarda degisimi yonetecek, kurumu ve
is gorenleri degisime adapte edebilecek ve kurumun varhigim siirdiirebilecek liderlik
tipini temsil ettigini belirtmektedir. Kouzes ve Posner (akt. Wong & Cummings, 2009)
dontisiimcti liderligi; siirece meydan okuma, ortak bir vizyona ilham verme, baskalarinin
harekete gecmesini saglama, yolu modelleme ve tesvik etme gibi bes temel davranisla
kavramsallastirirlar. Déntistimsel liderligin ideallestirilmis etki, ideal davranislar, ilham
verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek seklinde bes alt boyutunu
tanimlayan Bass (1995, s. 468) yaptig1 calismada, Uist diizey doniisiimct liderlerin ekstra
caba, yaraticilik ve tiretkenlik yaratmak icin takipgilerin beklentilerini asacak sekilde
hareket ettirebilecekleri sonucuna varmistir.

Literatiirde siklikla ele alinan, kurumsal anlamda gelistiren ve kavramsallastiran
Burns (1978), Bass (1985), Nadler (1983), House, Spangler ve Woycke (1991)
gibi yazarlar disinda dontisiimcii liderlerin kisilik, karizma, vizyon, motivasyon vb.
giiclerinin incelendigi ¢ok sayida yeni arastirma eklenmistir. Pawar ve Eastman (1997)
arastirmalarinda degisimi, dontistimct liderligi etkileyen baglamsal bir degisken olarak
entegre etmeye calismiglardir. Sayll ve Tiifek¢i (2008) ¢alismalarinda doniistiriicii
liderlerin, 6rgiitsel degisimi baslatma, slirdiirme ve dondurma noktasinda pozitif etkileri
oldugunu bulmuslardir. Herold, Fedor ve Caldwell (2007) doniisiimci liderligin, iyi
degisim yonetimi uygulamalarinin yani sira, degisime baghlik ile de iliskili oldugunu
bulmuslardir. Al-Qura’an  (2016) bankacilik sektoriinde yaptigi bir arastirmada
dontsumci liderlik boyutlarinin (idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis diisiince ve yetkilendirme) orgiitsel degisim
yonetimini yapisal, teknolojik ve insan diizeyinde etkiledigini gdstermistir.

Dontuisiimctii liderler, takipgilerin amaglara ulasma konusunda gliven duymalarini saglar,
takipgiler icin rol model olur, takipgilerin kendilerini adama diizeylerini ytikseltir (Kocel,
2011). Buradan yola ¢ikarak déntisimci liderligin yenilik¢i, vizyoner, karizmatik
ve etkilesimci yapisinin, calisanlarin kurum iklimine, kiiltiiriine adaptasyonunu
hizlandirmakla birlikte, calisanlarin gelecege dontik degisim programlarina da ayak
uydurmalarinda 6nemli rol oynadiklarini séyleyebiliriz.

Kurumsal Degisim Yonetimi

Degisim, var olan bir durumun, konumun yakin veya uzak bir gelecekte farklilasmasidir.
Artan rekabet kosullar, siirekli gelisen bilgi teknolojileri, her an ortaya ¢ikabilecek kriz
ortamlari, cevresel-dogal faktorlerin zorlamalari, ekonomik ve siyasi sebepler, pazarin
ve sektorin gereklilikleri gibi nedenler kurumlar siirekli bir degisim c¢abasi icine
itmektedir. Yoneticiler, miisteriler, calisanlar, hissedarlar gibi sosyal paydaslar da kurumu
degisime zorlamaktadir. Degisimi yonetebilen kurumlar stirekliliklerini saglarken, ayak
uyduramayanlar ise bir siire sonra yerlerini birakmak zorunda kalmaktadirlar. Clinki
degisime karsi diren¢ gosteren bazi kurumlar bir siire sonra toplumun, calisanlarin talep
ve beklentilerini karsilayamayacaklar1 icin devre dis1 kalmaktadirlar. Bu postmodern
cagda, kurumlar hem diizeni saglamak hem de degisim baslatip siirdiirebilmek gibi
dinamik bir kaosla ugrasmak zorundadir.
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Bouckenooghe, Devos ve Van Den Broeck (2009) etkili degisim yonetimini degisim
iletisiminin kalitesi, katilim, ist ydnetimin orgiitsel degisime karsi tutumu ve denetgilerin
desteginin bir fonksiyonu olarak tanimlamislardir. Kurumsal degisimin devrimci ve/
veya evrimsel bir stire¢ oldugunu savunan Alvesson ve Sveningsson (2016), devrimci
degisim strecini kurumsal iklim, teknolojik altyapi, kurumsal yap, liderlik bicimleri,
insan kaynaklar1 yonetimi gibi biiyiik 6lcekli degisiklikler olarak tanirlarken; evrimsel
degisiklikleri tirtin tasarimindaki degisiklikler, mevcut siirecin, stratejinin iyilestirilmesi
gibi bolim bazli daha dar kapsamli ve operasyonel degisiklikler olarak ele almaktadirlar.
Kocel (2011) kurumlar degisime zorlayan faktorleri kurum ici faktérler (iirtin/
hizmetlerin performansi, ¢alisanlarin talep ve beklentileri, ¢alisma kosullari, yonetim
kadrosu vb.) ve kurum dis1 faktorler (kiiresellesme, artan rekabet, siyasi, ekonomik,
sosyo-kiltirel kosullar, teknolojik gelismeler vb.) seklinde iki sekilde ele almaktadir.
Miller (1998)’a gore de kurumlar1 degisime zorlayan li¢ temel sorun vardir. Bunlar
rekabetci pazar yapisindan kaynaklanan sorunlar, toplumsal-sosyal ¢cevreden kaynaklar
sorunlar ve is gliciinden kaynaklanan sorunlardir.

Bir kurulusta degisiklik yapilmasi zorunlu olabilir veya bir kurulus cevreye veya i¢
gereksinime yanit olarak degisebilir. Degisim gli¢leri birbirine bagimhidir ve kurumlari
bir¢cok yonden etkiler. Son yillarda degisim baskisinin en gii¢lii gériindiigii alanlar 6zellikle
teknoloji, bilgi ve iletisim, rekabet ve sosyal egilimler oldugu sdéylenebilir (Moorehead &
Griffin , 2010). Beck, Briiderl ve Woywode (2008)’in belirttigi lizere degisim girisimleri
arasinda yeni teknolojilerin tanitilmasi, birlesme ve satin almalar, orgiitsel yeniden
yapilandirma, orgiitsel liderlik degisiklikleri, kiiciilme ve isten ¢ikarmalar gibi ¢ok ¢esitli
konular bulunmaktadir.

Her degisimin bir gelisme olmadigini belirten Selvi (2007), degismeler siirdiigli siirece
isletmelerin sorunlara ¢6ziim getirmek icin yeni arayislarda bulunacaklarin1 ve bu
sebeple gelismelerin devam edecegini sdylemektedir. Degisimin olumlu ya da olumsuz
olabilecegini ifade eden Selvi'ye gore, olumlu degisme yontem ve siirecleri daha etkin hale
getirirken, olumsuz degisme dagilmay: ve etkinligin azalmasini tetikleyebilir. Her tiirlii
degisim ve gelismeye acik kurumlar ayni zamanda 6grenen kurumlardir. Bu “acik olma”
durumu da basarili degisim ve gelisimin anahtaridir. Baykal (2019) da calismasinda planh
degisim siireclerinde, ist yonetim desteginin ve calisan desteginin saglanmasinin, detayh
degisim planinin yapilmasinin ve tim paydaslar: tesvik eden bir degisim vizyonunun
olusturulmasinin degisim stirecini kolaylastiran faktorler oldugunu ortaya koymaktadir.
Manning (2012) de degisim yonetiminde basarinin temel unsurlarini stratejik diisiinme,
liderlik, gorev yonetimi, iligkiler ve kaynaklar olarak siralamaktadir.

Kurumlar bazi dénemlerde degisime hazirken bazi donemlerde degisime pek yatkin
degildir. Ozellikle degisimin getirecegi fayda, zararindan daha fazla olacag inanc
yaygin ise degisme meydana gelir. I¢cinde bulunulan ortamdaki tatminsizlik orani,
arzulanan bir alternatifin varligi ve bu alternatifi gerceklestirebilecek bir planinin
olmasi, degisimin gerceklesmesinde Onemli ii¢ faktor olarak kabul edilmektedir
(Ozkalp & Kirel, 2010, s. 442).

Degisime Direnc ve Aciklik

Kurumsal degisim, kurumun mikro ve makro cevresel faktorlere uyumunu saglarken;
kurumlara daha ytiksek verimlilige ulasma, etkililik, alanda yetkinlik, yenilikgilik, calisan
motivasyonu, giiclii is kaynag1 gibi ¢ok farkli arti degerler katmaktir. Planli-plansiz,
reaktif-proaktif, mikro-makro degisim her ne sekilde olursa olsun bireyleri ve kurumlarin
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ortamlarini, durumlarin1 kismen veya tamamen farkhlastirir. Ancak her degisim siireci,
sonucu olumlu ya da olumsuz olsun hem kurumlar hem de bireyler i¢in bir belirsizlik ve
tedirginlik donemidir.

Her kurumdaki degisim siireci, o kurumun dogasi, isin yapisi, ¢alisma kiltiirii ve degerleri,
yonetim ve liderlik tarzi ile calisanlarin davranislar1 ve tutumlarindaki farkliliklar
nedeniyle birbirinden farkhidir. Bazilari i¢in degisim memnuniyet, seving ve avantajlar
getirirken, digerleri icin ayni degisiklik aci, stres ve dezavantajlar getirebilir (Abdul
Rashid, Sambasivan, & Abdul Rahman, 2004). Paradoksal olarak kurumlar hem degisimi
destekler hem de direng gosterirler. Degismeye diren¢ dogrudan veya dolayl olabilir.
Dogrudan direncte 6rnegin degisiklik onerilip uygulanmaya konuldugunda ¢alisanlarin
sikayetleri artar, isi yavaslatma hatta grev ve direnisler ortaya ¢ikabilir. Ya da kuruma olan
bagliligin azalmasi, giidiilenme kaybi, hatalarin artmasi gibi anlasilmasi gii¢ dolayl direng
cabalar1 ortaya ¢ikar. Degismeye direnc bireysel, kurumsal veya her ikisinden kaynakl
olabilir (Ozkalp & Kirel, 2010, s. 445).

Calisanlar, alisagelmis diizen ve sistemin degismesi durumunda tepkiler gosterir,
ilk etapta eskiyi devam etmeye calisirlar. Calisanlar icin eger degisim; is glivenini,
aliskanliklarini ve giivenlik duygusunu tehdit ediyorsa, gelirinin azalmasi ile karsi karsiya
ise, calisacagli ortami ve yoneticiyi tanimiyorsa, kullanmasi gereken teknolojiyi bilmiyorsa
kabul edilmesi gii¢ bir olaydir. Ote yandan degisime sadece calisanlar degil kurumlar da
direncg gosterirler. Degisim, yonetimin politikalar ile ¢elisiyorsa, ek bir maliyet getiriyor
ve bunu karsilayacak giicte degilse, kati-kararl igyap sistemlerine sahipse, kaynaklarin
kesilmesi s6z konusu ise degisimi yonetecek bir kadroya sahip degilse, yoneticilerin
gliciinl tehdit ediyorsa kurum kaynakli direnc¢ ortaya c¢ikabilir (Moorehead & Griffin,
2010; Nadler, 1983; Robbins, Millett, & Waters-Marsh, 2008).

Augustsson, Richter, Hasson ve von Thiele Schwarz (2017) arastirmalarinda ¢alisanlarin
degisime niyetli ve psikolojik olarak hazirlikli olma durumlarinda degisimin c¢iktilarinin
daha olumlu oldugunu ortaya koyarken; Appelbaum, Degbe, MacDonald ve Nguyen-
Quang (2015) liderligin birden ¢ok diizeyde girdiyle hareket ettigini ve orgiitsel
sonuglar1 dogrudan etkiledigini, ¢alisanlarin degisim boyunca siirekli olarak tutumlarini
sekillendirdiklerini tespit etmislerdir. Moorehead ve Griffin (2010) degisime direnci
kirma yontemlerini; list yonetimin destek vermesi, tartisma ve uzlagsma ortamlarinin
yaratilmasi, c¢alisanlarin katihimciliginin desteklenmesi, acik bir iletisim yiirtitiilmesi,
degisim c¢abalarina katkida bulunanlarin 6dillendirilmesi, egitim ve yonetim gelistirme
programlarinin sunulmasi seklinde 6nermektedirler.

Dontstmci liderler, olusturduklar: belli bir vizyon cercevesinde, katilim stratejilerini
de kullanarak, ortak bir hedefe yonelik ¢calisma konusunda ¢alisanlarini motive etmede
basarili olabilirler. Ayrica karsilikli yapilan kisisel fedakarliklar da kolektif ¢ikarlara bagh
kalirlar ki bu da istenen kurumsal degisikligi saglayabilir (Yukl, 2018).

Eisenbach, Watson ve Pillai'a (1999) gore liderler, paydaslarinm1 farkli degisim
olasiliklarina ¢ekmek icin onlarin temel ihtiyaclarin1 ve degerlerini dikkate alan c¢ekici
bir vizyon olusturmalidir. Bu vizyon gelistirildiginde ise lider, degisimi uygulamaya
koymalidir. By, liderin ¢alisanlar i¢in zorlu hedefler koydugu ve eski is yapma yollarini
yeniden diisiinmeye motive ettigi bir uyarim yoluyla yapilabilir. Lider, calisanlarin basari
ve biiylime ihtiyaclarina hitap ederek ve degisikligi cekici bulmalarin tesvik ederek
degisimi cerceveler. Degisim siireci donlistimci liderin calisanlarina destek, kogluk ve
rehberlik sagladigi durumlarda ise daha bir kolaylasmaktadir. Déniisiimcii bir liderin
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takim calismasini tesvik ederek bir kiiltiirtin olusturulmasini saglamasi da bu siirecin
kolaylastiricisi olacaktir.

Cahisanlarda Kurumsal Giiven ve Degisim

Bir kurum i¢in alinan herhangi bir karar sadece o kurumu degil ¢alisanlarini da ilgilendirir.
Kararlar ozellikle calisanlarin hayatlarini ve is yapis bigcimlerini etkiliyorsa, ¢calisanlarin
da bu kararlara katilimlar1 saglanmalidir. Calisanlara bir ‘insan’ olduklar1 duygusunu
aktarmak, bu duyguyu onlarda yasatmak, is ortamlarin1 beklenti ve yeteneklerine
uygun hale getirmek, islerini zenginlestirmek kendilerini gilivende hissetmelerini,
kendilerine deger verildigini diisiinmelerini ve mutlu calisan olmalarin1 saglayacaktir
(Pasa, 2002). Bu noktada doniisiimcii liderlerin ve degisim kadrosunun halkla iliskiler
stirecleri ve fonksiyonlar1 dogrultusunda ortaya koyacaklar seffaf iletisim yontemleri
onemli rol oynayacaktir.

Degisimde en 6nemli faktor insan olsa da bu siirecte yonetilmesi gereken en zor unsur
yine insandir. Bu nedenle, degisim silirecinde kurumdaki insanlar1 yonetmek, onlarin
degerleri, tercihleri ve belirli bir faaliyete yonelik tutumlarini ele almak biliyiik bir
zorluktur (Abdul Rashid, Sambasivan, & Abdul Rahman, 2004). Doniisiimct liderlik
genellikle karizmatik liderlige dayanir ve karizmatik liderlik, calisanlar arasinda giiven ve
glivenilirlik gerektirir (Simons, 1999).

Konuyla ilgili literatiir calismalarinda; Bass (1985) astlarin glivenini doniisiimctii liderligin
bir sonucu olarak tanimlamis ve giiveni, karizmatik liderligin ayrilmaz bir bileseni
olarak gostermistir. Kouzes ve Posner (1993) arastirmalarinda, liderlerin yapacaklarini
soyledikleri seyi yaptiklarinda, vaat ettiklerini uyguladiklarinda, eylemleri ile s6zlerinin
tutarhl oldugunda calisanlarin daha ¢ok giivenini kazandiklarini; Bartlett ve Ghoshal
(1995, s. 18), degisimin yonetilmesi i¢in giivenin gerekli oldugunu, ¢linkii risk almak
icin glivenin gerekli oldugunu ve liderlerin kisisel risk almalarinin da orgiitsel degisimin
ayrilmaz bir pargasi oldugunu savunmaktadir. Simons (1999) calismasinda, dontstimci
liderlerin davranigsal biitlinliiklerini devam ettirmelerinin, degisim siirecinde calisan
gliveni ve baglihigin gelistirilmesi i¢in kritik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir.
Devos, Buelens ve Bouckenooghe (2007), calisanlar ve yoneticiler arasindaki giiven
iliskisinin, uygun degisim zamani ve degisim cabalarina katilimin degisim girisimi
basarisinin temelini olusturdugunu; Cook, Yamagishi, Cheshire ve Mashima (2005),
gliven iliskilerinin insasinda risk almanin 6nemli oldugunu; Cai, Loon ve Wong (2018)
ise yonetime duyulan giivenin, hem liderlik tiirleri hem de degisimin kabuli ile iliskili
oldugunu ve dontisiimct liderligin degisimin giivenini ve kabuliinii artirmada daha etkili
oldugunu gostermektedirler.

Dontlistimcii liderler; kurumlarinin vizyonunda, kararlarinda, kiiltiirinde degisim
yaratan, onciilik eden liderlerdir. Kurumsal sistem iginde degisimlerin baslatilmasi
ve sirdirilmesi noktasinda calisanlar arasinda etkilesimci ortamlarin yaratilmasi,
calisanlarin tesvik edilmesi, motivasyonlarinin giliglendirilmesi, kurumsal destek
olusturulmasi, sorunlarin ve belirsizliklerin giderilmesinde liderlerin sundugu giiven
ortamui Kkilit derecede 6nemlidir. Giiven olgusu etkileyici liderler yonetiminde ve saglikli
iletisim iklimi i¢cinde gelisir ve bliyiir. Yue, Men ve Ferguson’a (2019) gore de ¢alisanlar
kurumlarina giivendiklerinde degisimin iyi niyetine de giivenme olasiliklar ytiksek
olacaktir. Kurumsal gliven atmosferi dontlisiimcii liderligin dontsimcii liderligin ve seffaf
iletisimin gliclinlin ortaya ¢iktig1 kilit bir araci gorevi gormektedir.
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Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Cesitli sebeplerle degisim yasanmasi, 6niine gecilemez bir gercekliktir. Onemli olan ise bu
degisimin nasil yuritildigi ve yonetildigidir. Hizli gelismelerin yasandig1 21. Yiizyilda
degisimlerin yonetiminde, liderlik modelleri arasinda 6zellikle doniisiimcii liderler 6ne
cikmaktadir. Degisim yonetimi-doniisiimci liderlik; iletisim-d6ntistimct liderlik; iletisim-
kurumsal giliven gibi farkli paradigmalarla karsimiza ¢ikan arastirmalar genelde isletme
ve yonetim odakli olurken; halkla iligkiler ve seffaf iletisim perspektifinden yaklasan bu
calisma bu yoniiyle digerlerinden ayrilmaktadir.

Bu calismanin odak sorunsali, seffaf iletisimin ve donlsiimci liderligin ¢alisanlarin
glivenini ve degisime a¢iklig1 tetiklemedeki etkilerini degerlendirmektir.

Bu arastirmanin birincil amac, seffaf iletisimin kurumsal degisim siirecinde etkili olup
olmadigin1 ortaya koymaktir. Bu dogrultuda seffaf iletisim ile ¢alisanlarin degisime
acikligr ve kurumsal giiven arasindaki iligskiyi ortaya koyabilme amaglanmaktadir. Bu
calismanin ikinci amaci ise dontistimct liderler ile ¢alisanlarin kurumsal degisime a¢iklig1
ve kurumsal gliven yaratma arasinda iliski olup olmadigini ortaya koymaktir. Genel olarak
bu calisma ile kurumsal degisim siirecinde seffaf iletisimin ve doniisiimcii liderlerin
calisanlarin degisime a¢iklig1 ve kurumsal giiveni arasindaki iliski arastirilmaktadir.

Arastirma alani olarak kurumsal degisimi etkileyen faktorler kapsaminda su alt sorulara
yanit aranmaktadir: Kurumlar degisim siirecinde seffaf iletisim kapsaminda calisanlari
icin (katilm, 6nemlilik, hesap verilebilirlik) sorumluluklarini yerine getiriyorlar mi?
Kurumsal degisim stirecinde liderler, ¢calisanlarina déniisiimcti liderligin gerekliliklerini
(ideal etki, entelektiiel tesvik, motivasyon, bireysel destek) aktarabiliyorlar m1? Seffaf
iletisim ve donusiumci liderlik ¢alisanlarin kurumsal giivenini saglayip ve degiseme
acikligini destekliyor mu?

Arastirmanin Yontemi ve Sinirhliklar

Arastirmada veri toplama araci olarak nicel arastirma yontemlerinden anket
kullanilmistir. Calisma sadece Istanbul ili sinirlari icinde yasayan, 6zel kurum ve kamu
kurumlarinda ¢alisanlar ile sinirh tutulmustur. Arastirma 27.04.2020-27.05.2020 tarihleri
arasinda gergeklestirilmistir. Anket 3 kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda demografik
ozellikler, ikinci kisimda seffaf iletisime dair (katilim, 6nemlilik, hesap verilebilirlik) 16
soru, lg¢lincli kisimda dontisiimci liderlige dair (ideal etki, entelektiiel tesvik, bireysel
motivasyon, bireysel destek) 11 soru ve kurumsal giivene dair 6 soru ve degisime aciklik
konusunda 4 soru yer almaktadir. Anket 5’li likert 6lcegine gore diizenlenmistir.

Aragtirmanin Evren ve Orneklemi

Baslangicta ¢alismanin, son bir-iki yil icinde degisim yasamis ya da hala degisim siireci
icinde olan kurumlar nezdinden yapilmasi planlamisti. Ancak Ocak 2020 itibariyle tiim
diinyay1 etkisi altina alan Covid-19 sonrasinda hem kisiselde hem de is diinyasinda koklii
bir degisim yasanmasi, otomatik olarak tiim isletmeleri bir degisim silirecine sokmasi
boyle bir ayrim yapmaya gerek birakmamistir. Calismanin evreni Tiirkiye'de faaliyet
gosteren ozel-kamu kurumu calisanlan iken érneklemi Istanbul’da faaliyet gosteren
kurumlarda ¢alisanlar olarak belirlenmistir. Anketler Google Forms tizerinde hazirlanmig
ve e-mail ve WhatsApp lzerinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile calisanlara
gonderilmistir. Toplamda 725 kisiye anket formu gonderilmis ve geri donenen 423 anket
degerlendirmeye alinmistir.
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Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Arastirmanin Modeli

Arastirmada Yue, Men ve Ferguson'un (2019), “Bridging transformational leadership,
transparent communication, and employee openness to change: The mediating role of
trust” adli makalelerinde kullandiklar1 6lgek Tiirkceye ve Tirkiye'ye uyarlanmistir. Etik
olarak olgek kullanimi i¢in 6ncesinde Yue ve arkadaslarindan izin alinmistir. Tiirkge
cevirisi yapildiktan sonra Universitede Ingilizce programlarinda egitim veren iki Dr. Ogr.
Uyesi ve Uygulamal Ingilizce Cevirmenlik béliimiinde gorevli bir Dr. Ogr. Uyesi tarafindan
kontroller yapilmis ortak anlagma ile ankete son sekli verilmistir.

Degisim ’ Degisim
siirecinde siirecinde
seffaf iletisgim kurumsal giiven

Degisim

stirecinde Kurumsal
doniistimcii degisime
liderlik acikhik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Calismanin modeli ise $ekil 1'deki gibi olusturulmustur. Sekil 1'de, degisim siirecinde
hem seffaf iletisimin hem de doniisiimci liderligin kurumsal gliven ve buna bagh olarak
kurumsal degisim ile dogrudan iligkili oldugu bir model ifade edilmistir.

Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci ve modeli dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1: Degisim siirecinde seffaf iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal giivenleri arasinda olumlu
iliski vardir.

H2: Degisim stirecinde seffaf iletisim ile calisanlarin degisime a¢ik olmasi arasinda olumlu
iliski vardir.

H3: Degisim strecindeki dontisiimcii liderlik ile calisanlarin kurumsal giivenleri arasinda
olumlu iliski vardir.

H4: Degisim silirecindeki doniistimcu liderlik ile calisanlarin degisime agik olmalari
arasinda olumlu iligki vardir.

H5: Degisim siirecinde ¢alisanlarin kurumsal giiveni ile ¢alisanlarin degisime a¢ik olmasi
arasinda olumlu iligki vardir.
Etik Kurul izni

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Etik Komisyonu 31/08/2020 tarih ve
2020/7 numarali toplantisinda alinan Kkarar cercevesinde c¢alisma etik a¢idan bir
sakinca icermemektedir.
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Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgular

Toplanan verilerin analizi SPSS 25 ve LISREL programlar: ile yapilmistir. Giivenilirlik
analizleri Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 kullanilarak yapilmis olup, gecerlilik i¢in
ise aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Ankette yer alan dnermelerin
degerlendirilmesi, 5’li Likert 6l¢ceginde yapilmistir. Hipotez testleri ile birlikte betimleyici
istatistikler kullanilarak degiskenler tanimlanmistir.

Yue, Men ve Ferguson (2019)'un yapmis olduklar1 calismanin gilivenirlik oranlar: seffaf
iletisim icin a = .92,5 dontisiimci liderlik icin a = .84, degisime aciklik icin a = .87 ve
kurumsal giiven icin a =.92 olarak oldukga yiiksek oranlardadir. Bu ¢alismada kullanilan
olceklerden Seffaf iletisim Olcegi’nin Cronbach’s Alpha degeri 0,994; Doniisiimcii Liderlik
Olgegi'nin Cronbach’s Alpha degeri 0,941; Kurumsal Giiven Olcegi’'nin Cronbach’s Alpha
degeri 0,910 ve Degisime Aciklik Olcegi'nin Cronbach’s Alpha degeri 0,740 olarak
bulunmustur. Bu degerler kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliginin oldukga yiiksek oldugunu
gostermektedir. Tiirkceye ilk kez uyarlanarak hazirlanan bu 6l¢cek icin bu veriler
onemli gostergelerdir.

Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagli olarak da 6l¢egin giivenirlik
durumu su sekilde verilmistir: 0 < a < 0,40 ise 6lgek glivenilir degildir, 0,40 < a < 0,60
ise Olgek diisiik giivenilirliktedir,0,60 < a < 0,80 ise dl¢cek olduk¢a glivenilirdir, 0,80 < a <
1 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir. Buna gore, tiim alt boyutlarin giivenilir
oldugu gériilmiistiir (Ozdamar, 2004, s. 633).

Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri asagida yer almaktadir.

Chi-Square/df = 2,97

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 2550.3

90 Percent Confidence Interval for NCP = (2378.00 ; 2730.09)
Population Discrepancy Function Value (F0) = 6.04

90 Percent Confidence Interval for FO = (5.64 ; 6.47)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.098
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.095; 0.10)
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 7.90

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (7.49 ; 8.32)
Normed Fit Index (NFI) = 0.96

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.89

Comparative Fit Index (CFI) = 0.97

Incremental Fit Index (IFI) = 0.97

Relative Fit Index (RFI) = 0.95

Standardized RMR = 0.059

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90

Tum degerler kabul sinirlar1 (Erkorkmaz, Etikan, Demir, & Ozdamar, 2013) icinde olup
olcegin gecerli oldugu gorulmustir. Alt boyutlarda yer alan boyutlarin uygun sinirlar
arasinda oldugundan olgegin gecerli oldugu goriulmistir. Bu veriler de bu olcegi
kullanarak yapilan arastirmanin dogrulugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmada kullanilan 6l¢cegin gecerliligini arastirmak icin ise LISREL programi ile bir
dogrulayici faktor analizi (Tablo 1) yapilmistir.
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Tablo 1. Olcek Gegerlilik Calismasi (Dogrulayict Faktor Analizi / s:seffaf
iletisim, d:dontistiimcti liderlik, g: kurumsal giiven, a:degisime ag¢iklik)

tr tr
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Halkla lliskilerde Seffaf ic iletisim

Arastirmaya katilanlarin 265’i (%62,6) kadin ve 202’si (%47,8) 35-49 yas arasindadir.
Katilimcilarin 214’ (%50,6) bulunduklar iste 11 yildan fazla ¢alismakta, 206’s1 (%48,7)
tiniversite mezunu ve 332’si (%78,5) 6zel kurumda calismaktadir (Tablo 2).

Tablo 2. Katilimcilarin Tanitici Ozellikleri

Degiskenler (n=423) n %
oo Kadin 265 62,6
Cinsiyet
Erkek 158 37,4
18-24 45 10,6
25-34 128 30,3
Yas
35-49 202 47,8
50-64 48 11,3
1 yildan az 40 9,5
2-5yil arasi 84 19,9
Kidem Durumu
6-10 yil arasi 85 20,1
11 yildan fazla 214 50,6

Frciyes iletisim Dergisi | Ocak/January 2021 Cilt/Volume 8, Sayi/Issue 1, 63-85

(L)



Halkla lliskilerde Seffaf g iletisim Gonca Yildinm

Degiskenler (n=423) n %
Lise 33 7,8
. Yiksekokul 31 7,3
Egitim Durumu pra— -
Universite 206 48,7
Lisansustu 153 36,2
. Ozel Kurum 332 78,5
Kurum Tiirii
Kamu Kurumu 91 21,5

Arastirmada katihmcilarin Seffaf Iletisim Olgceginden aldiklar toplam puan ortalamalari
52,96 * 12,47, Donlisimci Liderlik 36,83 * 9,39, Kurumsal Giiven 18,87 + 5,30 ve
Degisime A¢iklik 14,67 *+ 2,54 olarak bulunmustur (Tablo 3).

Tablo 3. Seffaf lletisim, Doniistimcii Liderlik, Kurumsal Giiven
ve Degisime Aciklik Olcekleri Puan Ortalamalart

Olgek Althoyutlari (n=423) Ort =SS Medyan Min-Max
Seffaf iletisim 52,96 + 12,47 55 17 -80
Doénistmcu Liderlik 36,83 + 9,39 38 11-55
Kurumsal Giiven 18,87 + 5,30 19 6-30
Degisime Aciklik 14,67 + 2,54 15 4-20

Arastirmada seffaf iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal giivenleri arasinda %74,6'lik
pozitif korelasyon bulunmustur. Korelasyon katsayis1i anlamhidir (p=0,000<0,05),
H1 kabul edilmistir Katilmcilarin seffaf iletisim puanlar arttikca kurumsal giliven
diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmada seffaf iletisim ile c¢alisanlarin degisime acik olmasi arasinda %38,2’lik
pozitif korelasyon bulunmustur. Korelasyon Kkatsayis1 anlamhidir (p=0,000<0,05),
H2 kabul edilmistir. Katilimcilarin seffaf iletisim puanlar1 arttikca kurumsal giliven
diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmada doniisiimci liderlik ile calisanlarin kurumsal giivenleri arasinda %74,2’lik
pozitif korelasyon bulunmustur. Korelasyon katsayis1i anlamhidir (p=0,000<0,05),
H3 kabul edilmistir Katimcilarin seffaf iletisim puanlar arttikca kurumsal giliven
diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmada doénusimctiliderlik ile calisanlarin degisime acik olmalari arasinda %38,4’lik
pozitif korelasyon bulunmustur. Korelasyon Kkatsayis1 anlamhidir (p=0,000<0,05),
H4 kabul edilmistir. Katilimcilarin seffaf iletisim puanlar1 arttikca kurumsal giliven
diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin kurumsal giiveni ile degisime acik olmasi arasinda %35,1’lik
pozitif korelasyon bulunmustur. Korelasyon katsayisi anlamhdir (p=0,000<0,05), H5
kabul edilmistir. Katilimcilarin seffaf iletisim puanlar: arttikca kurumsal giiven diizeyleri
de artmaktadir (Tablo 4).

Tablo 4. Seffaf lletisim, Déniistimcii Liderlik, Kurumsal Giiven ve
Degisime Aciklik Puan Ortalamalari Arasindaki [liski

Seffaf iletisim Doniisiimcii Liderlik Kurumsal Giiven
_— r 0,382 0,384 0,351
Degisime Acikhik
p 0,000 0,000 0,000
. r 0,746 0,742
Kurumsal Giiven
p 0,000 0,000

r=Pearson’s Correlation
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Veriler ve bulgular tiim hipotezlerin kabul edildigini ortaya koymaktadir. Bu da seffaf
iletisimin ve donlisiimci liderligin degisim esnasinda c¢alisanlarin giivenini ve degisime
uyum saglamalarini dogrudan etkiledigini gostermektedir.

Sonuc ve Degerlendirme

Kurumsal ve bireysel degisimin oniline gecilemez oldugu bir ylizyilda yasiyoruz.
Teknolojik yenilikler, rekabet, miisteri talepleri, ulusal-uluslararasi krizler, kiiresellesme,
siyasi, ekonomik ve sosyo-kiltiirel olaylar siirekli bir degisimi kortiklemektedir. Kurumsal
degisimin baslatilmas1 ve yiritilmesindeki bas aktorler ise liderlerdir. Kurumsal
degisimlerin basariya ulasmasinda 21. ytizyilin liderlik anlayisi ¢ercevesinde karizmatik,
gidileyici, entelektiiel, vizyoner, empati sahibi, yenilik¢i 6zellikleri ile donlstimci
liderler 6ne ¢ikmaktadir. Ancak degisimin basariya ulasmasi liderlerin iletisimi nasil ve
ne bicimde kullandiklari ile de yakindan ilgilidir.

Bir yonetim fonksiyonu olarak halkla iliskiler de kurumun her 6nemli politikasinda
oldugu gibi stratejik roliinli 6n plana ¢ikararak her tiirlii degisim projesini yénetmek ve
yonlendirmekle yiikiimliidiir. Bir¢ok fonksiyonu bilinyesinde barindiran halkla iliskiler,
degisim gibi kaotik ve kriz ortamlarinda kurum i¢i ve kurum dis1 saglikl bilgi akisinin
saglanmasinda 6nemli bir géreve sahiptir. Ani ya da planli, her ne boyutta olursa olsun bir
bilinmezlik iceren degisim siirecinde ¢alisanlarin degisime adaptasyonu ve kurumlarina
kars1 olan gilivenlerinin saglanmasi hem yoneticilerin hem de kurumda saglanacak
seffaf iletisimin etkinligi daha once yapilan arastirmalarda oldugu gibi goéz ardi
edilemez bir gercektir.

Degisim yoOnetimi ve onu yOneten dontisimci liderlik literatiirde genelde isletme
bakis agisiyla ele alinirken bu calismada halkla iliskiler perspektifiyle farkli yonden
ele alinmaktadir. Bu ¢alismada 6zellikle degisim asamasinda olan kurumlar arasinda
bir inceleme yapilmasi diistiniiliirken, arastirmanin Covid-19 pandemi silirecine denk
gelmesi ve hem kisisel hem de kurumsal anlamda herkesi bir degisim siirecine sokmasi
nedeniyle ayrim yapmaksizin tiim kurumlar bu kapsamda ele alinmistir. istanbul il
sinirlari icinde 6zel ve kamu kurum ¢alisanlari arasinda yapilan arastirmada ankete cevap
veren 423 Kkisinin degisim siirecinde doniisimci liderlik, seffaf iletisim konusundaki
degerlendirmeleri incelenmistir.

Etkili iletisimin kurumsal degisim literatiiriinde 6nemli fakat az gelismis bir kavram
oldugunu kabul eden Johansson ve Heide (2008), yaptiklar1 akademik taramada
kurumsal degisimle ilgili cok sayida ¢alisma olmasina ragmen iletisim yaklasiminin ¢ok
az ele alindigini belirtirken; Yue, Men ve Ferguson (2019)’un arastirmasi ve Tiirkiye'de
yapilan bu arastirma basarili degisim yonetiminde seffaf iletisimin 6nemi hakkinda ek
kanitlar sunmaktadir. Temel olarak bu alanda ve bu kapsamda yapilan ilk ¢alisma olan
Yue, Men ve Ferguson (2019)’un bulgular1 déntisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin kurumsal
giiveni arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugunu, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
orgltsel glivenini saglamada olumlu bir rol oynadigini géstermistir. Bu calisma da Yue,
Men ve Ferguson (2019)’un arastirma sonuglarini destekler nitelikte olup déniisiimcii
liderlik ile ¢alisanlarin kurumsal giivenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Bu sonuc¢ sunu ifade etmektedir; degisim vizyonunu etkili bir sekilde ileten, calisanlarina
kisisel bazda ilgi gosteren, ¢alisanlarina ilham veren, doniisiimcu liderler ¢alisanlarin
kurumsal giivenini artirmaktadir.
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Yue, Men ve Ferguson (2019) hem doniisimci liderlik hem de seffaf iletisim ve
calisanlarin degisime aciklig1 arasinda dogrudan pozitif bir iliski bulamamislardir.
Ancak yapilan bu arastirmada dontisiimct liderlik ile ¢alisanlarin degisime agik olmalar:
arasinda ve seffaf iletisim ile calisanlarin degisime agik olmasi arasinda pozitif korelasyon
bulunmustur. Yue, Men ve Ferguson (2019) seffaf iletisimin c¢alisanlarin kurumsal
glivenini ve calisanlarin degisime acikligini gelistirmeye olumlu etkisi oldugunu ortaya
koymaktadirlar. Bu calismada da seffaf iletisim ile calisanlarin kurumsal giivenleri
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Katilimcilarin kurum i¢i artan seffaf iletisim sayesinde kurumlarina daha ytiksek oranda
giiven duyduklar1 goriilmektedir. Ciinkii degisim gibi kaotik durumlarda agik, siirekli ve
net iletisim kurulmasi soylentileri, dezenformasyonu ortadan kaldiracagi i¢in ¢alisanlarin
givenini artirma orani da yiliksek olacaktir. Bu sonu¢ katilimcilik, hesap verebilirlik,
onemlilik ayaklarindan olusan seffaf iletisimin degisim sirasinda giiven gelistirilmesinde
anahtar rol oynadigini gostermektedir. Pitt, Murgolo-Poore ve Dix (2001)’te etkili
iletisimin, degisim yonetiminin basarisinda kilit rol tistendigini ifade etmislerdir.

Yue, Men ve Ferguson (2019) seffaf iletisimin ve dontstmci liderligin kurumsal giiven
yoluyla degisime acik olmada 6nemli ama dolayl etkisi oldugunu gostermistir. Yapilan
bu calismada da ¢alisanlarin kurumsal giiveni ile degisime ag¢ik olmalar: arasinda pozitif
korelasyon bulunmustur. Bu da kurumlarina giiven duyan c¢alisanlarin kurumlarinin
istedigi degisime daha ¢abuk uyum sagladiklarini gostermektedir.

Benzer sekilde Men ve Stacks (2014) seffaf i¢ iletisimin ¢alisan gliveni, kurumsal itibar
ve calisan-organizasyon iliskilerini gelistirmede yapic1 oldugunu ortaya koymustur. Bu
calismanin sonuglari da seffaf iletisimin ¢alisanlarla kaliteli ve saghkli bir iliski kurmada
kritik bir rol oynadigini gostermistir. Degisim siirecinde seffaf iletisim kurarak calisanlari
ile bilgi paylasimi yapan, katihmciligr destekleyen kuruluslarin ¢alisanlarin gilivenini
kazanma olasiiginin ylksek oldugu bu ¢alisma ile bir kere daha gosterilmistir. Soyle
ki kurulan acik, diirtist ve etik iletisim, calisanlar ve kurum arasindaki bilgi boslugunu
kapatip bu stregle ilgili yanlis ve soylenti bilgileri azaltacag: icin ¢alisanlarin kaygi ve
stresini de azaltabilir.

Kurum ici halkla iliskiler perspektifinden bakildiginda, Men ve Stacks’in (2014)
arastirmasi da liderligin 6rgiitiin simetrik ve seffaf iletisimini etkileyerek hem dogrudan
hem de dolayl olarak orgiit-calisan iliskisini olumlu etkiledigini géstermistir. Rawlins
(2008) de seffaf ic¢ iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal giivenleri arasinda olumlu bir
iliski oldugunu, seffaf iletisim sayesinde c¢alisanlarin giliveninin giiclendirilebilecegini
tespit etmistir.

Braun, Peus, Weisweiler ve Frey (2013) doniisiimci liderligin, c¢alisanlarin olumlu
tutumlarim1 destekledigini, giiven ve kurumsal memnuniyeti gelistirmeyi tetikledigini
bulmuslardir. Wang, Oh, Courtright ve Colbert (2011) de kurumsal degisim sirasinda,
liderlerin ¢alisanlara duygusal destek verdiklerini dolayisiyla ¢alisanlarin kurulusa karsi
gliven gosterme egiliminde olduklarini bulmuslardir.

Gerek normal is silirecinde gerekse degisim gibi kaotik donemlerde g¢alisanlarin
desteklenmesi, onlarla birlikte hareket edilmesi sadece o anlik islerin yiirtimesini
degil, uzun vadede ¢alisan giivenini, motivasyonu ve bagliligini da etkileyen 6nemli
bir ayrintidir. Thomas ve Velthouse (1990) maddi ve manevi desteklenen ¢alisanlarin
daha yiiksek konsantrasyon, inisiyatif ve dayaniklilik seviyelerine sahip olduklarini ve
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bunun da kurumsal baghlik seviyelerini artirdigin1 6ne stirmiistiir. Baska bir deyisle,
kurumlarindan anlam ve deger duygusu elde eden ¢alisanlarin, kurumlarina daha fazla
baglilik gostermeleri muhtemel gériinmektedir (Avolio, Zhu, Koh, & Bhatia, 2004).

Bir kurumu y6netmek, yonetim politikalarini ¢cizmek ve uygulamak en stratejik pozisyon
olan liderlerin gorevidir. Liderlerin davranislari sadece kurumu degil ¢alisanlarin
da tutum ve davranmislarini dogrudan etkilemektedir. Liderler, vaatlerini yerine
getirdiklerinde, ¢alisanlarina karsi seffaf ve agik olduklarinda ¢alisanlarinin daha ¢ok
glivenini kazandigindan degisim gibi 6nemli siireclerde daha biiytik basar1 getirmektedir.
Degisim sirasinda 0Ozellikle de donlstiimcii liderlerin goésterecegi duygusal bag,
esneklik, anlayis belirsizlik i¢cindeki ¢alisanlarin kendilerini daha giiglii ve desteklenmis
hissetmelerini saglar ki bu da ¢alisanlarin kurumlarina baghliklarini tesvik eder. Sadece
dontisumcii liderler degil seffaf iletisim yontem ve araglar1 da ¢alisanlarin degisime karsi
olumlu tutum, davranis ve giliven yaratiminda pozitif etkiye sahiptir. Men ve Stacks’in
(2014) arastirmalar1 da seffaf i¢ iletisimin ¢alisan gliveni, kurumsal itibar ve g¢alisan-
kurum iliskilerini gelistirmede yapici oldugunu ortaya koymaktadir.

Kurumun lideri ve iletisim yoneticilerinin iyi niyetli ve samimi yaklasimi giliven
olusumunu desteklerken, ¢alisanlarin degiseme karsi algl ve vizyonlarini etkileme ve
dolayisiyla onlara bu siireci sahiplenme giicti de vermektedir. Bu ¢alisma da seffaf iletisim,
calisan giiveni ve degisime tepki arasindaki dogrudan baglantiy1 vurgulayarak arastirma
boslugunu doldurmustur. Ayrica degisim esnasinda gliven ortaminin yaratilmasi
gerekliligi konusunda da istatistiki bulgular sunmaktadir.

Teorik olarak bu ¢alisma bilginin, katilim ve hesap verebilirliginin énemli oldugu seffaf
iletisim ve i¢ halkla iligkiler perspektifinden degisime katkida bulunurken; degisim
sirasindaki giiven ve degisime aciklik tizerindeki etkisiyle de iletisim literatiirtiine katki
sunmaktadir. Calisma ayrica doniistimci liderligin degisim yonetimi esnasinda iletisimin
unsurlariyla nasil etkilesime girdigini gostermektedir.

Nasil gliniimiiz dijital bilgi ve iletisim teknolojileri kullanicilarina esnek, katilimci, seffaf,
erisilebilir ortamlar sunuyorsa, bireyler de is diinyasindan benzer bir iletisim atmosferi
beklemektedir. Dolayisiyla kurum ve halkla iliskiler liderleri etkin ve verimli yonetim
cercevesinde iletisim politikalarinda seffafliga dogru bir degisimi savunmalidirlar.
Calisanlar degisimin nedeni, gereklilikleri, nasil yapilacagi, olasi sonuglar1 konusunda
araliklarla bilgilendirilmelidir. Seffaflik c¢ercevesinde kurumlar simetrik davranis
sergileme konusunda kendilerini gelistirmelidir. Bu ¢alisma da basarili degisim siirecinde
liderlerin ve seffaf iletisimin kritik dneme sahip oldugunu, bu alanda ¢alismalarin
glclendirilmesi gerektigini ortaya koymustur.

Tiirkce literatiir agisindan ele alindiginda bu kapsam ve icerikte bir calisma bir ilki
olusturmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde hazirlanan ¢alisma, mevcut literattirdeki
boslugu doldurmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu ¢alisma bir 6n arastirma olup, bu
tiir diger arastirmalar i¢in yol gosterici niteliktedir. Bu nedenle yapilacak diger calismalar;
farkl iller, sektorler, hedef kitleler vb. nezdinde daha kapsamli bicimde yeni ¢calismalarla
desteklenmesinde yarar bulunmaktadir.

Calismanin Etik izin Bilgileri

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Etik Komisyonu 31/08/2020 tarih
ve 2020/7 nolu toplantisinda alinan karar cercevesinde c¢alisma etik agidan bir
sakinca icermemektedir.
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The Role of Transparent Internal Communication and
Transformational Leadership in Public Relations in
Corporate Change and Corporate Trust Building

Gonca Yildirim (Asst. Prof. Dr.)

Extended Abstract

The dimension of change - either sudden or planned, or proactive or reactive - does
not matter; the change itself is a chaotic, indecisive, uncertain, and complicated process
anyway. Change is a process that requires vision, motivation, support, collaboration.
Therefore, the change management requires specifically the sense of transformational
leadership among many other leadership forms of the 21st century, on the contrary of the
leaders of the last century. While they were managing their institutions and the changes
in them, leaders’ most important weapon is communication. Likewise, in public relations
-which is also a management function- the main issue is communication. However, most
of the studies relating to change management were examined, and it is found out that
they are mostly business-oriented and management-organization-oriented studies, and it
is seen the perspective of public relations is overlooked.

The role of transparent communication and transformational leadership among workers
in the constitution of institutional trust and the openness to change in the change
process are examined in this study issued based on the observations above. The role
of transformational leadership and transparent communication in the management of
change and the constitution of institutional trust, are examined collectively for the first
time within the scope of this study. For this reason, the main problem of this study is
to evaluate the effects of transparent communication and transformational leadership in
catalyzing the trust of employees and openness to change of employees.

The research was planned to be executed among specifically the institutions which are in
a process of change in the very first stage of this study. However, as the research coincides
with COVID-19 and it forces everybody both personally and institutionally to change,
this limitation on the institutions has been removed. Therefore, all the institutions were
examined without distinction in that context. The research base of the study is based on
survey data among 423 people were obtained through the simple random sample method.
The scale used by Yue, Men & Ferguson (2019) in their articles “Bridging transformational
leadership, transparent communication, and employee openness to change: The mediating
role of trust”, is adapted to Turkish and Turkey in this research. Ethically, permission was
obtained from Yue et al. before the usage of scale.

Johansson and Heide (2008), in their academic surveillance, stress that even though
there are variably study concerned institutional change, communication approaches
were ignored. In this regard, this study is held in Turkey and the research of Yue, Men,
& Ferguson, (2019) in America introduces significant findings regarding the importance
of leaders and transparent communication in productive and successful change
management. The results of Yue, Men, & Ferguson, (2019), which are the first studies
held in this field, and this study consistent with each other; and there is a positive
correlation has found between transformational leadership and the institutional trust of
employees. On the contrary of Yue et al,, a direct positive relation has found out between
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both transformational leadership, and transparent communication, and the openness of
employees to change in this study.

Many other various studies in this scope are such as to corroborate these. For instance,
Pitt, Murgolo-Poore & Dix (2001) argue that effective communication has got a key role
in the success of change management; Men & Stacks (2014) argues transparent internal
communication is a constructive factor in the improvement of employee-institution,
institutional reputation and trust of the employee; Rawlins (2008) claims that there is
a positive relation between transparent inner communication and institutional trust
of employees, and it strengthened the trust of employees. Braun, Peus, Weisweiler
& Frey (2013) suggests that transformational leadership improves the trust and
positive emotions of employees; Wang, Oh, Courtright & Colbert, (2011) suggest that
any emotional supports showed by leaders to their employees, affects the trust of
employees positively.

These findings show us that the institutional trust of employees is developed by the
transformational leaders who fairly explain the change process, show intimacy, and give
inspiration to employees. In addition to that, symmetrical and transparent communication
itself also ensures this process to be more reliable by clearing away all the rumors and
erroneous information during the change process which is a chaotic and indecisive
period. Transparent communication with its participation, consider and accountability
features, plays a key role for employees to have trust in their institutions and leaders. It
seems that employees who have got a feeling of trust, are most probable to embrace the
change and the services they have done in the change, and adapting the change.

This study, which is pre-study and significant regard to filling the gap in existing scope, is
a guiding study for other researches that will be made with other paradigms.

Keywords: Public Relations, Transparent Communication, Transformational Leadership,
Corporate Change, Corporate Trust.
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