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Kurumlarda Kiiltiirel Degisim ve lletisim:
Compstat Ornek Olayr*

Yusuf YUKSEL'

Ozet

iletisim ve kulttr genellikle bircok disiplinde birbirinden bagimsiz olarak calisimaktadir. Diger disiplinlerden farkli olarak, iletisim
alaninda ¢alisan bazi akademisyenler, iletisimi analizlerinin merkezine almakta ve kulttrd insa eden ve gosteren bir kavram olarak
gormektedirler. Bu duslUnceyle paralel olarak, herhangi bir kurumun kultdra ve kultirel degisimini, o kurumda calisan Kisilerin
iletisim pratikleri ve secimlerine bakarak analiz edilebilecedi sdylenebilir. Bu makalenin temel amaci, ABD’de son yirmi yilda birgok
polis teskilati tarafindan uygulamaya konulan Compstat isimli planh degisim modelinin uygulanmasi sonrasinda, buytk bir il emniyet
mudurldginde (Newark Polis Departmani) yasanan kdltrel degisimi, iletisimi merkeze alarak analiz etmektir. Bu amaca uygun
olarak, algilanan kulturel degisimi anlamaya yonelik yirmi altt milakat gerceklestirilmistir. Ayrica, kultUrel degisimin iletisim pratiklerine
yansimasini anlamak adina, Compstat modelinin temel bileseni olan Compstat toplantilari alti ay boyunca gézlemlenmistir. Bu
makale, Compstat modelinin uygulanmasi sonrasinda bu emniyet mudurligunde iletisim pratiklerine yansiyan bir kilturel degisim
yasandigini ortaya koymaktadir. Hesap verebilirlik, bilgi paylasimi, yapabilme mantalitesi ve kurumsal esneklik bu kurumda ortaya
¢cikan yeni kultdrel degerler olurken, Compstat’in yaraticilik, yenilik, risk alma ve kurumsal 6grenme gibi iddialar istenen seviyede
gortlmemistir. Compstat toplantilarindaki iletisim dizayninin, yaraticilik, yenilik ve kurumsal 6grenme gibi degerlerin gelismesi igin
gerekli olan gergek ve anlamli diyaloglara izin verecek sekilde yeniden disunulmesine ihtiya¢ vardir.

Anahtar Kelimeler: iletisim, kultdr, kiltirel degisim, kurumsal degisim, Compstat.

Cultural Change In Organizations And Communication: The Case Of Compstat

Abstract

Communication and culture are most often studied independently in many fields. In contrast to other fields, communication scholars
place communication at the center of analysis and view it as both creator and manifestation of culture. In this line of thought,
culture and cultural change in any organization can be analyzed based on the communication practices and choices of people
in that organization. The central purpose of this study is to examine the cultural change in a large police department (Newark
Police Department) after the implementation of a popular planned organizational change model known as Compstat, which has
been implemented by numerous police organizations in the USA over the last two decades. For this purpose, 26 interviews were
conducted with police officers. In addition, the main components of this model, Compstat meetings, were observed for six months
to examine manifestation of cultural change in the communication practices. The study revealed that there is certainly a cultural
change in this police department after the implementation of Compstat model. While accountability, information sharing, can do
mentality and flexibility seem to be emerging values in this organization, the claims of Compstat to bring creativity, innovation, risk
taking and organizational learning were not observed at the desired level. Design of communication in the Compstat meetings
should be reconsidered to bring a genuine, meaningful dialogue that allows for the development required for organizational
learning, creativity, and innovation.

Keywords: Communication, culture, cultural change, institutional change, Compstat.
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Giris

Kdltdr; zaman icinde olusan degerler, iletisim kaliplari, hikayeler, normlar, kurallar, gelenekler, tercih edilen
uygulama ve sureclerden olusur (Ruben, 2009). Bir kurumun kdltdriinden bahsedildiginde, kurum ¢alisanlar
tarafindan paylasilan degerler, iletisim pratikleri, normlar ve gelenekler s6z konusudur (Hofstede, 1980).
Daha genis bir duzlemde, zaman icinde olusan ve bir kurum ¢alisanlarini bir arada tutan sosyal ve normatif
bir arac islevi géren ortak inanclar, normlar, ritteller, semboller ve hikayeler olarak tanimlanmaktadir. Schein
(1985) ise, en genis ve kabul géren tanimlamalardan birini yapmistir: “Kurumun dis cevreye adaptasyonu ve
ic butinlesmesi sirasinda yarattigi ve gelistirdigi, yeni Gyelerine en dogru algilama, dislinme ve hissetme
yolu olarak aktardigi temel varsayimlar modelidir”.

Farkli yaklagimlarda degisiklik gostermekle birlikte, akademisyenler kaltariin kurumlarda énemli bir
rolt oldugu konusunda hemfikirdir. Kaltrun yoénetilmesi ile kurumsal etkililik, baglilik ve is memnuniyeti gibi
sonuglar uretilebilecegi savunulmakta ve bunlar, zor zamanlarda kurumsal basari ve ¢alisanlari motive etmek
icin cok 6nemli bir arac olarak gérilmektedir (Smircich, 1983). Bazi akademisyenler ise kultir ile kurumsal
etkililik, bagllik ve is memnuniyeti arasinda bir bag oldugunu kabul etmemektedir. Bu akademisyenler, kiltiru
kurumlari anlamak icin temel bir metafor olarak gérir (Martin, 2002). Bu yaklagimda kultir, bir kurumun sahip
oldugu bir sey olarak gértilmez; kurumun kendisi olarak goérulur ve kurumlarin kultdr ile anlagilabilecegi
dasuanulur (Smircich, 1983). Bu yaklagima gore kultdr, farkh durumlarda uygun olan ve olmayan davraniglari
tanimlayarak, calisanlarin kurum i¢i davraniglari yorumlamalarina ve hareketlerine rehberlik eder
(Witherspoon, 1997). Weick’e gbre (1979) kultir, calisanlarin kurumu anlamlandirmalarinda, belli durumlari
ve uygun davranis kodlarini degerlendirmelerinde (elbise kodlari, calisma saatleri, liderlik pratikleri vb.)
ve duygusal tepkilerinde énemli bir rol oynamaktadir. Elestirel yaklagimlarda ise kultar, ¢alisanlarin értulu
bicimde ybnetilmesi icin kullanilan bir aragtir. Her halukarda kultur, kurumlari ve calisanlari anlamak igin
temel bir calisma konusudur.

Kurumsal iletisim, islevsel ve yonetici merkezli literatirde kurum iginde farkli iletisim kanallari ile
gerceklestirilen bilgi aligverisi olarak kavramsallastirilir (Taylor, Flanagin, Cheney ve Seibold, 2001). Bu
kavramsallastirma ile uyumlu olarak alanda yapilan ¢alismalar; bilgi akisi, mesaj igerigi, iletisim becerileri,
iletisim kanallari ve mesajin etkinligini saglayacak faktérler zerinde yogunlagmstir. iletisimin bilgi/mesaj
paylasimi olarak goéruldugu islevsel yaklasimin tersine, yorumlayici yaklasimda “mesaj; anlam, algi ve
duygularin Uretiminin aktif bir unsurudur” (Deetz, 1994: 573). Diger bir ifadeyle iletisim, ortak anlamlarin
uretildigi ve yeniden uretildigi bir strec olarak gérulur (Craig, 1999). Bu kavramsallastirmaya uygun olarak,
iletisim sadece kurum icinde olan bir sure¢ olarak gérilmez. Ayni zamanda, bir kurumu olusturan sosyal
yapinin Uretildigi bir surectir (Eisenberg, 1984). Elestirel yaklagimlar, kurumsal yapilar icinde gug iligkileri ve
ideolojik 6zellikler vurgusu ile alanda yer bulmaktadir. Bu yaklasim icinde iletisimciler, mikropolitik sureglere,
iletisim icerigi ve gug¢ ve direnmenin iletisim boyutuna yogunlagsmaktadir. Bu kapsamda, kurum igi séylem
calismalarina artan bir ilgi vardir (Conrad ve Hynes, 2001).

Farkli yaklagimlarin éncelikleri degisse de, akademisyenler iletisimin kurumlar icin hayati bir unsur
oldugu konusunda hemfikirdirler. iletisim ile kurumsal anlamlar, iligkiler yaratilir ve devam ettirilir (Putnam ve
Krone, 2006). Iletisim ile bireyler, gruplar, kurumlar ve toplumlar birbiri ve cevreleri ile bagd kurarlar. iletisim ile
ortak eylemler mimkan hale gelir. Zitlasma ve igbirligi ve bilgi paylasimi iletisim sirecinden gecerek yasanir.
Kurum iginde liderlik, gug iligkileri, kimlik ve kaltdr, iletisimden gecerek olusturulur ve devam ettirilir (Ruben,
2005).

78



Medya ve Kiltirel Calismalar Dergisi

Kurum icinde bilgilendirme, talimat verme, egitme, etkileme, ikna etme ve sosyallestirme gibi iglevler iletisim
ile saglanir (Thayer, 1986). Ayni zamanda iletisim, kurumu bir arada tutmak, iligski kurmak ve gelistirmek,
koordinasyonu saglamak, ortak bir vizyon olusturmak, katilimi ve is memnuniyetini artirmak, degisimi ve
yeniligi tesvik etmek ve gunlik pratikleri gerceklestirmek icin etkili ya da etkili olmayan bicimde kullanilabilir
(Lewis ve Seibold, 1998).

Kurumlarin yapisinda merkezi bir rolt oldugu acik olan bu iki kavram arasindaki karsilikh iligkiye
ragmen, bu iki kavram bircok disiplinde birbirinden bagimsiz olarak ¢aligiimaktadir. Diger disiplinlerden farkli
olarak, iletisim alaninda calisan akademisyenler, iletisimi analizlerinin merkezine almakta ve iletisimi hem
kalturd ingsa eden ve gdsteren bir kavram olarak gérmektedirler (Ruben ve Stewart, 2005). Daha genel bir
ifade ile kaltir, iletisim pratikleri ve sosyal etkilesimin bir Griinidir. iletisim ise, calisanlarin kurumlarini ve
kurum ici rollerini anladiklari bir kltarel Grindir (Brown ve Starkey, 1994). Bu kapsamda, degisimin kaynagi
insanlarin birbiri ile nasil ve ne sekilde iletisim kurduguna bakilarak bulunabilir. Kalttrel farkliliklar, iletigim
surecleri ve zihinlerde degisim ile insa edilir ve yeniden Uretilir. Buna gére, bir kurumda yasanan kdlttrel
degisim, calisanlarin kurumsal pratikler, iligkiler ve politikalar Uzerine kullandiklari dile yansimalidir. Bu
baglamda, kultur ve kultirel degisim, en ylksek oranda kurum igcinde kullanilan kelimeler, argo, seslenme
ifadeleri, selamlama, sakalar, resmi ve gayriresmi konusma tercihleri, kimin kimle ve nasil konustugu gibi
iletisimsel ve dilbilimsel gostergelere bakilarak gérulebilir.

Bu duslnceyle paralel olarak, bu bélimde Compstat modelinin NPD’de uygulanmasi sonrasinda,
istendigi sekilde bir kulturel degisim yasanip yasanmadigl ve bu degisimin iletisim pratiklerine yansiyip
yansimadig Gzerinde durulacaktir. Daha spesifik bir yaklagsim icerisinde, Compstat’in hesap verebilirlik,
yaraticilik, kurumsal 6grenme, bilgi paylagimi, problem ¢cézme ve kurumsal esneklik gibi kiltirel degisim
iddialarinin dogru olup olmadigi, Compstat toplantilar gibi platformlarda yasanan iletisim tercihlerine bakilarak
analiz edilecektir. Compstat toplantilarinin bu modelin en énemli parg¢asi oldugu dustnuldigunde, bu kaltlrel
degisim iddialarinin bu toplantilara yansimasini beklemek yanlis olmaz. Bu kapsamda, bu bélimin temel
sorulari sunlardir:

a) Compstat modeli kurumun kultiriini degistirmis midir?
b) Eger bdyleyse, kultlrel degerlerin degisimi Compstat toplantilarinda ortaya konan iletisim pratiklerine nasil
yansimaktadir?

Bu sorular cevaplamak icin, calisanlarin milakat sorularina verdikleri cevaplara ilave olarak,
Compstat toplantilarinda ortaya cikan iletisim pratikleri, Thayer (1988) ve Pacanowsky ve Trujillo (1983)
tarafindan ortaya konan teorik esaslar dikkate alinarak analiz edilecektir.

Kiiltiir ve iletisim Bag:

Pacanowsky ve Trujillo (1993), iletisim ile kaltdr iliskisini somut drneklerle gdstermektedir. Buna goére, kiltir ve
kultarel degisim, en ylksek oranda kurumun fiziksel yapisi ve dilbilimsel géstergelerine bakilarak goérulebilir.
Bu g0stergeler; hitabet tarzi, soru sorma, selamlama ve s6z sirasi alma rutinleri, kiyafet kodlari, oda dlzeni,
iletisim dizayni (kim kim ile konusur ve nasil), iletisim tarzi (resmi ve gayriresmi, acik iletisim), kuruma
6zgun dil ve jargon, espriler, etiketleme kurallari ve diger tekrar eden uygulama ve normlardir. Bunlara ilave
olarak; resmi dil, mimikler, selamlama bicimleri ve toplanti formatlari da énemli kultirel gdstergeler olarak
gorilmektedir. Bu gdstergelere bakildiginda, kultirel géstergelerin bircogunun iletisim ile baglantili oldugu
gorulecektir.
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Kurum kaltdrunt merkeze aldigimizda, kolektif bir kimlik inga etme, anlam tretme, ¢alisanlari etkileme
ve degisimi ydénetme slrecinde 6énemli bir ara¢c oldugu gorilecektir. Bircok arastirma, kurum kualttrindn
calisanlarin gunluk uygulama, karar verme ve iletisimlerini anlamak ve yonetmek icin merkezi bir role sahip
oldugunu ortaya koymaktadir (Ravasi ve Schultz, 2006). Kultur ile olugan bilgi dagarcigi, farkli durumlari nasil
algilayacagimizi ve onlarla basa ¢cikacagimizi etkileyen bir zihinsel sema olarak, arkaplanda hareketlerimizi
etkilemektedir. Bu kapsamda, elestirel bir bakis acisi ile Kunda (2006), kurum kudltardnun, liderler ve
yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin sosyal gercekligi nasil algilayacagi ve yorumlayacagdini etkilemek ve resmi
sOylemleri destekleyecek sekilde ydnlendirmek icin kullanilan bir cerceveleme aracina dénusturilebilecegini
sOylemektedir.

Yoneticiler, ulusal ve kurum kdltdrane uygun iletisim araglarini kullanarak calisanlarin davraniglarini
etkilemeye calisir. Ornegin, kolektif kiiltirlerin (Japonya gibi) baskin oldugu lkelerde bulunan yéneticiler,
daha nazik ve dolayli iletisim yontemleri kullanarak calisanlarin performansina iligkin geribildirim alir. Bu
tarz kulturlerde, ¢alisanlarin performansinin direkt olarak tartisiimasi, grubun sosyal uyumunu bozacaktir.
Tam tersine, bireyselligin baskin oldugu (ABD, Kanada vb.) kiltirlerde, yoneticilerin ¢calisanlarin performans
yetersizlikleri ve ¢gatigmalar ile direkt ylzlesmesi daha uygundur. Ulusal ve kurum kultirinan baskin unsurlari
bilinmeden ortaya konacak iletisim tercihleri, sorunlari sadece buyutecektir (Hofstede, 1980).

Herhangi bir kurumun kulturd ve kiltirel degisimi, o kurumda c¢alisan kigilerin iletisim pratikleri
ve secimlerinde gérindr hale gelmektedir. Thayer (1988), degisimin insanlarin birbirleriyle nasil iletisim
kurduklarina bakilarak gérilebilecegini, kiltirel farkliliklarin iletisim streci iginde olusturuldugunu ve kulturel
degisimin iletisim pratikleri, surecleri ve zihinlerin degisimi ile saglanabilecegini ifade etmektedir. Bagka
sekilde ifade etmek istenildiginde, eger bir klltirel degisimden bahsedildigi takdirde, ¢alisanlarin kurumsal
pratikler, iliskiler ve politikalara iligkin kullandigi dilin degismesi gerekir. Bu bakis agisi ile baglantili olarak,
kultarel degisim ve iletisim iligkisi, gelecek bagliklarda ortaya konacaktir.

Kiiltiirel Degisim ve iletisim

Kultur ve iletisim iligkisi, degisim sureclerinde daha acik olarak ortaya konmaktadir. Bu noktada, degisim
slreclerinde kurum kaltarinun kurum iginde oynadigi role iliskin, Gioia ve Chittipeddi (1991) tarafindan
anlamlandirma ve baskalarina anlam verme kavramlari kullaniimaktadir. Her iki kavram da iletisim ile
yakindan ilgilidir. Kurum cahlisanlari, degisimin pasif alicisi degil, etkin unsurlaridir. Calisanlar degisim
amacli uygulamalari farkli sekillerde anlamlandirmakta ve bu eksende farkli fikir ve inanglar gelistirmekte ve
degisime ona gore tepki vermektedir (Whiteley, 1995). Anlamlandirma olarak adlandirdigimiz sireg, sadece
degisim ile ilgili objektif gercekler ve diger faktérlere bagh degildir. Diger bir deyisle, ¢alisanlar tepkilerini ve
davraniglarini gerceklikten ziyade o gergekligi nasil yorumladiklarina gére belirlemektedir. Bu yorumlama
sureci ise, blylk oranda mevcut kiltirel unsurlardan etkilenmektedir (Gallivan, 2001). Ozellikle, degisimin
yeni ortaya kondugu dénemlerde yasanan belirsizlik, kiltir ve iletisimi daha 6nemli hale getirir. Bu dénemde
iletisim Gzerinden insa edilen degisimin tanitimi ve etiketlenmesi, calisanlarin gerceklik yorumlamalarini
etkileyecektir. Degisim surecini yonetenlerin, bu iligki hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.
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Bazi akademisyenler ise, kulltirin degisim slrecinde bagkalarina anlam verme roline vurgu
yapmaktadir. Ravasi ve Schultz (2006); kultarin, liderler tarafindan caliganlari bilgilendirme ve desteklerini
almanin yani sira, degisime karsi olumlu bir algi olusturmak igin kullanimini énermektedir. Kurumlar
degistirmenin yolunun, kurum i¢inde olanlar ve kurumun ne olduguna iligkin yeni bir algi Gretmekten gectigini
ifade ederler. Bu noktada, kulttran, farkh ve olumlu algi olusturmak ve degisimin farkli yorumlarini énlemek
icin etkili bir séylem araci olarak kullanilabilecegi sdylenmektedir (Ravasi ve Schultz, 2006). Daha agik bir
sekilde ifade edildiginde, degisim cabalari farkli yorumlamalara aciktir. Kurum ¢alisanlarinin kultirine ve
tarihine uygun séylemlerle uygulamaya konan bir degisim surecinin kabul gérmesi daha olasidir (Zorn, 2002).
Bu kapsamda, degisimi ydnetenler, degisime olan ihtiyaci kulturel degerler icinde cergevelemezse, bu durum
calisanlari degisime ikna etmek ve desteklerini almak noktasinda sinirlayici olacaktir (Dilling ve Moser, 2007).
Bu nedenle liderler; calisanlarinin demografik 6zelliklerini, ihtiyaclarini, tutumlarini ve kaltirind bilirse, onlari
neyi etkileyecegi ve harekete gegirecegini de bilecektir. Ornegin, bireysel kiltiirlerde, yéneticiler degisim
sonucunda Kigilerin elde edecegi kazanclar Gzerinde durmahdir (Michaelis, 2007). Weick ve Quinn (1999);
degisim surecinde dil kullaniminin, 6zellikle de kiltirel degerlere uygun iletisim cergevelerinin kullaniminin,
degisimin dogru yorumlanmasi ve basarisi icin éneminin altini gizmektedir. Spesifik olarak, kulttrel kodlara
uygun sembol ve kelime secimleri ve kurumsal hikayeler, yeni kultirel degerlerin kazandiriimasinda énemlidir.
Benzer sekilde; acgik, resmi, gayriresmi, direkt ve dolayli iletisim, ylz yuze ve yazili iletisime verilen 6nem
ve yuklenen anlamlarin kultirel olarak degisebildigi dikkate alinmalidir. Tim bu unsurlan bilerek yapilacak
iletisim tercihleri, degisimin basari olasihgini artiracak ve olasi kiltirel direnci azaltacaktir.

Bu unsurlar kultirel degisimi tegvik etmekle birlikte, bir dizi farkl strateji ile beraber uygulanmazsa,
degisim icin yeterli olmayabilir. Bu baglamda akademisyenler, degisimi istenen hususlarin personele stratejik
iletisim kampanyalan ile aktarilmasini ve iletisim ile istenen dogrultuda yeni bir vizyon insa edilmesini
Onermektedir (Deetz, Tracy, ve Simpson, 2000). Whiteley (1995) ise; yeni kultlrel degerleri ve yeni vizyonu,
calisanlarla iletisim yolu ile paylasarak onlari motive etme ve ikna etmenin yeterli olmayacagini, kurum
calisanlarinin bu degisim surecine katiliminin saglanmasi gerektigini ve yeni vizyon ve degerlerin ortak ve
isbirligiyle insa edilmesi gerektigini séylemektedir. Egitimler ve farkl gruplarla yapilacak toplantilar, ¢calisanlar
degisime dahil etme ve ortak degerleri ve beklentileri tartisma ve beraber inga etme imkani saglayacaktir.

Kulturel degisim, her anlamda zorlu bir strectir. Kurumlarda tarihsel olarak kabul géren giiclu degerler
vardir. Ornegin, geleneksel yénetim ilkeleri, Taylorizm ve birokratik yapilanma yillarca sorgulanmamis ve
guclu kaltdrel norm ve degerlere déntismustur. Bu faktorler, kolektif zihinsel cergevelere donusmus ve her
degisim cabasinin yorumlanmasinda temel unsur haline gelmistir. Bu mirasin, islerin nasil yapilacagina
dair ortak bir dil ve bilgi olarak avantajlari vardir; ancak, modern kulturel degerlere karsi kér noktalar
olusmasina ve dirence de neden olabilmektedir. Ozellikle yetki devri, esneklik, yenilik ve risk alma gibi
Onerilen kiltirel degerlerin kabul gérmesi ve ortak bir deger haline gelmesinin énline gecgebilmekte ve
direncle karsilanmaktadir (Whiteley, 1995). Bu nedenle, bazi akademisyenler, bu tarz gucla kiltirel degerleri
degistirmek yerine; kurumsal yapi, gunlik pratikler, fiziksel eserler (oda dizayni, semboller) ve kurumsal
rutinlere yogunlasmasini énerebilmektedir. Bu tarz degisimlerin, uzun vadede degerlerin degismesine katki
saglayacagi dusunulmektedir (Hofstede, 1980; Hofstede ve Hofstede, 2005). Benzer sekilde, Ravasi ve
Schultz (2006), 6zellikle iletisim pratikleri ve kullanilan dile yogunlasiimasi gerektigini, bu tarz konularda
desteklenen degisimin daha az direncle karsilasacagini séylemektedir.
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Yoéntemsel Yaklasim
Newark Polis Departmani

Bu bélim ve devam eden bélimlerde ortaya konan veriler, Newark Polis Departmaninda (NPD) toplanmistir.
NPD, Compstat modelini 1997 yilindan beri uygulamaktadir. Bu model sonrasi su¢ oranlarinda gérilen
azalma, bu verileri daha anlamli kilmaktadir. NPD’de 250.000 kisilik nGfusa hizmet eden yaklasik 2.000
memur bulunmaktadir. Ticari bir merkez olmasi nedeni ile giinduzleri nifus bir milyona yaklagsmaktadir.
Kozmopolit yapist ile uyumlu olarak, NPD’de ¢ok sayida farkli etnik gruptan polis ¢alismaktadir. NPD’de dort
ayri ilce mudurliga bulunmaktadir. Bunun disinda, devriye ve detektiflik blrosu en blyuk birimlerdir. Devriye
burosu, taktiksel devriye hizmetleri ve ilce devriyeleri seklinde organize edilmistir. Dedektiflik burosunun
ise dort ayri bolumu vardir. Bu bélumler; agir suglar, genel arastirma, narkotik ve delil bélimudur. Bunlarin
disinda Arsiv ve iletisim, Ozel Operasyonlar, Genglik ve Toplum Hizmetleri ve igisleri bdlimu vardir.

Arastirmanin yapildigi 2008 yilindan iki sene éncesinde, NPD’ye yeni bir polis maduri atanmistir.
Azalan sug oranlarina ragmen, Newark sehri cevre sehirlerle karsilastirildiginda halen yuksek su¢ oranlarina
sahiptir. iki yilllk gérev sonrasi 2008 yilina gelindiginde, cinayet vakalari yiizde 14, genel anlamda sug
oranlar ise yuzde 24 azalma gdstermigtir. Polis mudurd, iki sene igerisinde masa bagi gbrev yapan yuz
elli polisi sokaga gdndermisg, blrokratik zaman kaybini azaltacak ve halka sunulan hizmetlerin kalitesini
artiracak adimlar atmigtir. Ayrica, Yasam Kalitesi inisiyatifi ile birgok kurumun sucla miicadeleye katki
vermesini saglayacak cok tarafli bir gérev guici olusturmustur. MOBESE kameralarinin cogaltiimasi,
yeni burolar aciimasi ve teknolojik altyapinin giclendiriimesini saglamistir. Son olarak, yaklasik on yildir
uygulanan Compstat modelini yeniden organize ederek ilce mudirlerine daha fazla yetki vermis ve hesap
verebilirligi artirmay hedeflemistir. Tim bu yenilikler ve uygulamalar, NPD’ye olan kamuoyu ilgisini artirmig
ve bu calisma icin uygun ve ilging bir 6rnek olmasini saglamigtir.

Veri Toplama

Bu calismanin verileri; derinlemesine mulakat, gbzlem ve dokiman incelemesi ile toplanmistir. Milakat ile
Compstat uygulamasinin arkasindaki felsefe; tarihi, glincel uygulamalar ve sorunlar 6grenilmeye calisiimistir.
Yari yapisal olarak hazirlanan mulakat sorulari ile yapilan gérismede ortaya ¢ikan memurlarin éncelikleri ve
O6nemli gordikleri konular da mulakat strecine dahil edilmistir. Yirmi alti kisi ile yapilan mulakatlar t¢ haftaya
yayillmistir. Farkh ratbe ve birimlerden kisilerle milakat yaparak, farkli goérus ve perspektiflerin 6grenilmesi
amaclanmigtir.

Bir bagka veri toplama ydntemi ise gézlemdir. Istisnalar disinda, haftalik olarak yapilan Compstat
toplantilari gézlemlenmistir. Bu kapsamda, on farkh toplantiya gézlemci olarak katilm saglanmigtir. Bu
toplantilarda katilimer profili, kurallar, konugmalar ve énemli gérulen diger hususlar not edilmistir. Tim bu
gb6zlemler ile ilgili sorular, mulakatlar esnasinda memurlara sorulmustur. Oldukca sistematik ve oturmus bir
yaplya sahip olan bu toplantilara, tim birimleri temsilen yaklasik otuz-kirk personel katilim saglamaktadir.
Compstat modelinin en temel yapi taglarindan olan bu toplantilar, uygulama sirecinin anlagiimasina é6nemli
katki sunmustur.
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Son olarak, Compstat modeli kapsaminda toplanan veriler, ilge mudurt profilleri, toplantilar igin
hazirlanan dosyalarin bir 6rnegi elde edilmis ve medyada ¢ikan haberler toplanmigtir. TUm bu dokimanlar,
elde edilen diger verilerin karsilastirilmasi, dogrulanmasi ve 6zellikle ge¢cmis uygulamalari ile ilgili detayh
bilgilerin ortaya ¢ikmasina katki saglamistir.

Veri Analizi ve Sinirliliklar

Mulakat, gézlem ve dokiman incelemesi ile elde edilen veriler, Compstat modelinin uygulanmasi ve bu
slirecte yasanan kulturel degisimin analizi ve yorumlanmasi igin kullaniimistir. Bu analiz sireci timevarim
yonetimi ile yapiimistir. Elde edilen veriler 6nce kodlanmig, daha sonra benzerlikler Uzerine kategorize
edilmig, bu kategorilerden yola ¢ikarak sorularin cevaplari ortaya konmaya calisiimigtir.

Tek bir kurumdan elde edilen verilerin, istatistiksel genellestirme igin yeterli olmadigr agiktir. Farkli
buyukluk, yapi, su¢ oranlari ve liderlige sahip polis teskilatlarinda farkli uygulamalar, dolayisiyla farkli sonuglar
ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Bu kurumun incelenmesinin, tim kurumlari temsil edemeyecegdi a¢ik olmakla
birlikte, analitik bir genellestirme yapmaya ve Compstat’l uygulamaya niyetli kurumlara katki saglayacagi
aciktir.

Bulgular

Bulgular, iki baslik halinde siniflandirilacaktir. ilk baslikta, calisanlarin milakat sorularina verdikleri
cevaplardaki ifadelerden yola cikarak, Compstat sonrasi bir kultirel degisim yasanip yasanmadigi sorusu
cevaplanacaktir. ikinci baglikta ise, Compstat toplantilarinda yasanan iletisim pratiklerine bakarak, kurum
kaltara ve kaltdrel degisimin yansimalari incelenecektir.

Kiltirel Degisim ve Compstat

Compstat, 1996 yilindan beri NPD’de uygulanmaktadir. Bu yillar icinde, modelin kendisi kadar, polislik
yaklasimlari, ¢alisanlarin polislik anlayisi, toplum ve polisin kullandigi teknolojik araglar énemli 6l¢ide
degisime ugramistir. TUm bu unsurlarin dogal bicimde polis teskilatlarinin kulttrel yapisina etkisi olmustur.
Calisanlarin ifadelerine de yansidigi Uzere, bu yillar icinde yasanan kulturel degisimi, ne sadece Compstat'a
ne de baska bir degiskene baglamak yanlis olacaktir. Calisanlar, kiltirel degisim surecinde teknoloji,
liderlik, kusak farki ve is tecriibesi ve cevresel faktérlerin etkisi olduguna vurgu yapmaktadir. Ornek
olarak, gelisen bilisim teknolojilerinin polislik yaklagimlari, aligkanhklari ve arastirma sekillerini gelistirdigi
ve degistirdigi Uzerinde genel bir kabul vardir. Bazi calisanlar ise, yeni nesil polislerin dncelikleri, egitim
seviyeleri, ekonomik beklentileri, is aligkanliklari ve disiplin ve hiyerarsi kavramlarina yikledikleri anlamlarin
farkl oldugundan ve bunun polis kiltirint énemli 6l¢tide degistirdiginden bahsetmektedir. Bir grup ¢alisan
ise, NPD 6zelinde farkh liderlerin kurum kaltirinin ve yapisinin degismesi ve Compstat’in uygulamasinda
6nemli etkileri oldugunu ifade etmektedir. Son olarak, bu yillar icinde akademik dlnya tarafindan ortaya
konan farkl polislik yaklagimlarinin (problem odakli polislik, toplum destekli polislik, kirik camlar teorisi vb.)
polislerin uygulamalarini ve kaltarinu degistirdigi anlagiimaktadir. Tim bu faktérler etkilesim halinde NPD’nin
kaltarina degistirmistir. Bu unsurlar asagida sirasi ile ortaya konmaktadir.
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NPD’de Kiiltiirel Degisimin Unsurlari:

. Compstat

. Teknoloji (Polislik mesleginin teknolojiklesmesi)

. Kusak Farki (yeni dncelikler, egitim, yeni is aligkanhklari)

. Liderlik (gucla, karizmatik)

. is Tecriibesi (artan is yil)

. Yeni polislik yaklagimlari (problem odakli polislik, toplum destekli polislik vb.)

Bu aciklamalar, Compstat’in bu degisim slrecinin bagat unsuru olmadigi anlamina gelmemektedir. Diger
unsurlarla beraber, Compstat’in bu kdlttrel degisim surecine ayirt edici ve belirleyici bir katkisi oldugu,
neredeyse tum calisanlar tarafindan ifade edilmekte ve genel kabul gérmektedir. Bu konuda sorulan sorulara
verilen cevaplar, bu katkiylr net sekilde ortaya koymaktadir. Bir ¢calisan “Compstat olmasa simdiye kadar
kaybolmustuk. Compstat bizi dénustirdl’-" derken, bir bagka calisan “Compstat bugin kaltdramuzin bir
parcasi haline geldi” demektedir. incelenen dokiimanlar bu durumu teyit etmektedir. Compstat'in NPD’de
kurum kaltdranan bir dénustirtcusu ve yeni bir kiltirel deger haline geldigi ifade edilmektedir. Sonug olarak,
cok sayida ifadeden yola cikarak, calisanlar tarafindan Compstat sonrasi bir kiltirel degisim yasandiginin
genel kabul gérdugini séylemek mumkindiir. ikinci nokta ise, calisanlarin kiiltirel degisim énermesinin,
Compstat toplantilarinin iletisim pratiklerine yansiyip yansimadigi ve yansidi ise ne sekilde yansidigini

ortaya koymakiir.
Kiiltiir ve Kiiltiirel Degisimin Géstergesi Olarak iletigim

Compstat toplantilari, kulturin insa edildigi ve goésterildigi, bu modelin en gérindr parcalarindan biridir.
Bu toplantilarda tercih edilen iletisim tarzlar (s6zll, s6zsiz), dil, jargon, ¢cagirma ifadeleri, odalarin fiziksel
anlamda dizenlenmesi, katihmcilarin sayisi ve ritbesi, konusma sirasi ve ¢akismalar, selamlama ve soru
sorma suregcleri bir kurumun kaltirtne iligkin 6nemli bilgiler vermekte ve toplanti kurallarini tanimlamaktadir.
Bir etkilesimin gérinur 6zellikleri (zaman, yer vb.) katilimcilarin iligkileri hakkinda ¢cok sayida bilgi vermektedir.
Bu nedenle, dizenli araliklarla yapilan bu toplantilar, Compstat baglaminda kultir ve iletisimin baglantisini
ortaya koymak isteyen bizler icin 6zel bir incelemeyi hak etmektedir.

Bu toplantilar persembe gtinleri saat 09.00’da yapilmaktadir. Katilmcilar, ¢alistiklari birime gore polis
uniformasi ya da takim elbise ile gelmektedir. Bu giyim tercihi toplantilarin resmiyetini ve ciddiligini temsil
etmektedir. Katihmcilar, cogunlukla toplantidan on bes dakika 6nce gelmektedir. Toplantilara geligleri ile
toplantinin baslangici arasinda gecen zaman dilimi, informal bilgi paylasimi ve baglanti kurulan bir rituel
haline gelmis gorinmektedir. Toplanti, polis midurinin salona girmesi ile baglamaktadir. Polis mudaru
salona girdiginde herkes ayaga kalkmakta ve onun “oturun” s6zi sonrasi oturmaktadir.

Compstat toplantilari selamlama, soru sorma ve cevaplama, sira alma, konu, tarz ve katilimcilar
bakimindan rutin bir sekilde icra edilmektedir. Toplanti igerisinde 6nemli kigiler, kimin ve ne hakkinda
konusacagi ve Ust yonetimin beklentilerine iligkin kurallar ve teamdiller olusmustur. Toplantilar kisa bir girizgah
ile polis madurd tarafindan agilmakta ve devaminda yasanan soru ve cevap fasl genel itibariyle mudar
yardimcisi tarafindan yurattilmektedir. Soru cevap kismi, ilce midurlerinden birinin sahneye davet edilmesi
ile baglamaktadir. Bu sahne, calisanlar tarafindan genel itibariyle sicak nokta olarak adlandiriimaktadir. Her
bir toplantida iki ya da ¢ kisi sahneye davet edilmektedir. Burada, diger calisanlar éniinde, kendi bdlge ya
da birimleri ile ilgili sorulan sorulara cevap vermektedirler. Toplanti odasinin bigimi, sorulari cevaplamak igin
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polis mudurinun kargisinda ayri bir koltuga gecilmesi ve iletisim bicimi, hesap verme mekanizmasini
glclendiren sembolik anlamlara sahiptir. Ayni zamanda, her birimden Ust duzey katilimin gerceklestigi bu
toplantilar, bilgi paylasimini ve sorumlu madurlerin kendi birimleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almalarini
zorlamaktadir. Bir calisan toplantilarin islevini su sekilde acgiklamaktadir: “Onlari sicak noktaya (sahneye)
davet ediyorsunuz. Sorumlu mudur biriminde dile getirilen bir sorunun geregini yapacagim diyorsa, bahse
girerim bir sonraki toplanti éncesi geregini yapacaktir .”

Toplantilarin temel séylemi, sucun nasil digurilecegdidir. Bu noktada; su¢ 6nleme tedbirleri, caydiricilik
(kabahatler kanunu, géranurlik, trafik kontrolleri ve cezalari), sug islendikten sonra alinacak tedbirler (sugun
tespiti, tutuklama ve denetimli serbestlik ve sarth saliverme uygulamalari) gindemde yer bulmaktadir. Polis
mudurd ve yardimcisi, toplantida farkli rollere sahiptir. Midur yardimcisi, ilgce ve sube mudurlerine sorular
sorarak bolgeleri ve birimlerinin problemleri ve ¢6zim Onerileri hakkinda bilgi sahibi olup olmadiklarini kontrol
etmektedir. Bu sekilde, hesap sormakta ve performanslarini kontrol etmektedir. Bu amagla suc istatistikleri,
analizleri, plan ve taktikleri, kaynak aktarimi ve aldigi sonugclar Gzerine bazi 6ngérulebilir sorular gelmektedir.
Ornek olarak, “bblgende sorunlar neler, sorunlarin kaynagi nedir, planlarin ve ¢ézim &nerilerin nedir ve
planlar dogrultusunda yaptigin uygulamalar nedir?” Bu soru sorma surecinin ¢iktisi ise hesap verebilirlik, bilgi
paylasimi, esneklik (sorunlara hizh karsilik) ve performansin degerlendiriimesidir.

Polis madiri ise daha fazla bilgilendirmeye ihtiya¢c duydugu ve cevaplari yetersiz buldugunda
devreye girmektedir. ilgili mudiriin eksikliklerini acik bir sekilde ifade etmekte ve daha iyi bir ¢6zim 6nerisi
ve uygulama ile diger toplantiya daha hazirlikli gelmesini istemektedir. Bir toplantida polis midurinin aldigi
cevabi yetersiz bulduktan sonra yaptigr konusma, rolunln anlagiimasina katki saglayacak niteliktedir:

Gorunirlik ve bulunma ¢ok guizel, ama bu sorunun ¢ézimi degil. Suglularin koluna kelepgeyi takmalisiniz.
Uyusturucu birimi ile koordine halinde yapacaginiz baskinlar bu sorunu ¢ézecektir. Arkadaslar, polis olarak etkili
bir karsilik vermek icin sugun yeri ve zamanina iliskin dikkatli ve detayl bir analiz yapmalisiniz. SUphelilerin
resimleri elinizin altinda bulunmali ve sirekli uygulama yapmalisiniz. Bir kisi silah tagirken rahat hissetmemeli.

Ayrica, toplantilarin sonunda genel bir degerlendirme yaparak toplantiyi bitirme rolti de polis midiriine
aittir. Bu konusmalar, genel itibariyle motive edici ve bir vizyon ortaya koyacak niteliktedir. Polis mudurd, bu
konusmalarinda liderligin 6nemine, kisisel beklentilerine, kurumun 6nceliklerine ve politikalarina, kurumal
degisime ve kultire, yeni uygulamalara ve iyi ve gliizel érneklere vurgu yapmaktadir. Asagida verilen 6rnek
tipik bir bitiris konugsmasidir:

Arkadaslar dinleyin. Cok guzel bir is yaptiniz. Ama daha iyisini yapabilirsiniz. Burada konusulanlari dikkate
alirsaniz ¢ok daha iyi is ¢ikarirsiniz. Yonetmek sayilarla, liderlik ise vizyonla ilgilidir. Liderlik vasfinizi ortaya
koymali ve c¢alisanlarinizin kurumun bir parcasi olarak hissetmesini saglamalisiniz. Caroline, ¢cok guizel bir is
ortaya ¢ikardin. Bu bizim tim arkadaslardan bekledigimiz sey. Bugun, kendi bélgesini temsilen podyuma cikti
ve cok guzel bir is ¢cikartti. Sizden de aynisini bekliyorum. Guvenli kalin. Herkese tesekkir ediyorum.

Polis madurunin konusmasinda liderlik, motivasyon, degisim, vizyonerlik gibi yénetim alaninin 6nemli
kavramlarina vurgu yapilmaktadir. Bu tarz populer kavramlarin kullanimini, bazi uygulamalarin kabuli igin bir
arac olarak gérmektedir. Burada bazi elegtirilerini dile getirmekle beraber; motive edici, destekleyici ifadeler
de bulunmaktadir. Toplanti sonrasinda, basarili uygulamalari dile getirmekte ve ilgili calisanlara 6dul takdim
etmektedir.
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Toplantinin genel iklimi ve séylemine bakildiginda, Compstat 6ncesi ddénemlerin aksine calisanlarin
sug istatistikleri, analizler, dijital haritalar, sicak noktalar ve performans gibi kelimeleri siklikla kullandiklari
gbrilmektedir. Tum bu kavramlarin kullanimi, yeni is yapma bicimlerini ve polislerin degisen dlnyasini
anlatmaktadir. Kelime olarak bakildiginda, en fazla kullanilan kelimelerin “su¢ analizi, trendler, bilgisayar,
suc haritalari, etkili taktik, giinli ve glncel bilgi, hesap verme, sorumluluk” oldugu anlagiimaktadir. NPD’nin,
Compstat’in da katkisi ile sucla micadelede kullandigi dilin degistigi inkar edilemez. Su¢ énleme ve etkili
taktiklerin surekli dile getirildigi bu séylem degisikligi, ayni zamanda yapabilirim mantalitesinin kargilik
bulduguna isaret etmektedir.

Bu toplantilarin bir bagka 6ne ¢ikan 6zelligi ise, iletisimin organize edilme bigimidir. Bu iletisim bigimi,
katimcilar ve katilimcilarin birbiri ile olan iligkilerinden (sosyal statl, konumu ve guct) ve polis kultirinden
(hiyerarsi, rutbe) etkilenmektedir. Tercih edilen iletisim uygulamalari icin belirlenmis bazi kurullarin varligi
gozlemlenmistir. Ozellikle, polis miidiirii ve yardimcisi konusmalari baglatma, konuyu degistirme, konusan
kisiyi segcme, toplanti iklimini belirleme ve konusmalari bitirme noktasinda belirleyici bir role sahiptir. Bunailave
olarak, toplantilarda iletisim kaliplari ve cagirma bigimleri, resmiyeti ve katimcilar arasinda gu¢ mesafesini
teyit etmektedir. Ust yoénetime yénelik olarak calisanlar, bir saygi ifadesi olan “sir” ile séze baglarken, st
ybnetim diger calisanlara “dinleyin, arkadaslar” ya da isimlerini kullanarak seslenmektedir. Bu ¢agirma
bicimleri gug iligkisini ve emir komuta zincirini agik bicimde gostermektedir.

Tum iletisim uygulamalari, s6z sirasi alma usulleri, sdzlerin Ust Uste gelmemesi, bu toplantilarin gok
yapisal ve organize oldugunun bir baska géstergesidir. Ancak, kati bicimde uygulanan soru-cevap bicimi bilgi
paylasimini, kurumsal 6grenmeyi ve yenilikciligi sinirlandirmaktadir. Katilimcilarin birgogu, aktif dinleyici ve
katki sunan bir konumda olmaktan ziyade, pasif katilimci olarak kalmaktadir. Buna ilave olarak; hiyerarsi,
burokrasi ve gl¢c mesafesi gibi 6zelliklerle karakterize edilen polis kilttra, katihmcilarin sorumluluk ve risk
alma gibi konularda cesaretini kirmaktadir. Polis kultarine ilave olarak, toplantilarin ilk dénemki sert iklimi,
akran baskisi ve utanma endisesi ve yapisal iletisim pratikleri, yukarida ifade edilen sorunlarin yasanmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Rutbeli bir ¢galisan, yasanan sorunlari su sekilde dile getirmektedir:

Polis mudurd her zaman bizlere ne distindigumuizi sorar. Ancak, ¢cogu zaman bir cevap almaz. Herkesin
bir dislncesi oldugunu zannetmiyorum. Bazi insanlar ise susmayi tercih ediyor. Bu biraz da polis kulttrinin
yansimasidir. Bunun disinda, Compstat’in yillar icinde uygulanmasinin bir etkisi oldugunu da dustnlyorum.
insanlar yillarca cok fazla konugmadilar. O odada ¢ok fazla baski, utanma ve alaya alinma korkusu, daha fazla
is alma endisesi ve transfer edilme korkusu da insanlari etkilemektedir.

Gdzlemlenen toplantilar, iyi tanimlanmig ve tahmin edilebilir sorular ve tahmin edilebilir cevaplar ile
gecmekte ve bu durum yaraticilik ve yeni bakis acilarini sinirlandirmaktadir. Katilimcilarin sasirdigi ve farkli
bir seyin yasandigi anlar ¢ok azdir. Bir bagka ifade ile toplantilar, beyin firtinasi ve farkh fikirlerin ortaya
kondugu bir ortam olmaktan ¢ok uzaktir. Bu, yasanan tartismalarin faydasiz oldugu anlamina gelmemektedir.
Burada ifade edilen, toplantinin iletisim bicimlerini gelistirmenin mumkin oldugunu ve tartigilan konular
ve cevaplari konusunda farkli se¢enekler bulundugunu anlatmaktir. Asagida verilen ifadeler, bir ¢calisanin
yasanan problemleri ve olasi ¢6zUm Onerilerini yansitmaktadir:

Bu problemi asmanin yolunun, toplantilar farkli bir sekilde organize etmek oldugunu distntyorum. “A ilgesi
soygun problemi ile ilgili ne yaptin?” demek yerine, “hadi simdi soygun hakkinda konusalim” demek diistindlebilir.
Kisi odakli konugsmak yerine, problem odakl konugsmak daha etkili olur. Bu tarz, insanlarin daha 6zgirce

konusmasina katki saglayabilir.
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Ozetle, iletisimin temel karakteri soru, cevap ve geribildirim seklindedir. En yaygin iletisim islemleri;

bilgi verme, selamlama, elestirme, soru sorma, tehdit, uyari, rica ve duyuru yapmaktir. iIeti§im uygulamalari,

acik bicimde polis kultiriinden etkilenmektedir. Bu kulttrel altyapi icinde, katilimcilar kiminle konusacaklarini,

ne zaman konusacaklarini, ne zaman konusmay! bitireceklerini, seslendirme ifadelerini, s6z sirasi alma

usullerini, soru sorma ve cevaplama bigimlerini bilmektedir.

Sonug olarak, iyi tanimlanmis normlar, kurallar ve iletisim kaliplari ile ¢ergcevelenmis bu duzenli

toplanmalar; gi¢c mesafesini, paramiliter yapiyi, ratbe sistemi ve statlyl net bicimde yansitmaktadir. Bu

geleneksel klltirel degerlere ilave olarak; hesap verebilirlik, bilgi paylasimi, yapabilirim mantalitesi, esneklik

gibi degerlerin yeni ortaya ¢ikan degerler oldugu gérilmektedir. Ancak, Compstat’in yaraticilik, yenilikgilik, risk

alma ve kurumsal 6grenme gibi iddialarinin, NPD’de istenen dizeyde hayata geciriimedigi gdzlemlenmistir.

Bunun temel nedeni, toplantilarin yapisi ve kurum kultaradar. Bu bélimde tartigilan, toplantilarin temel

aktiviteleri ve kultirel anlamlari asagida tablo halinde sunulmustur.

Toplantinin Kurallari

Tablo 1: Kultiir, iletisim ve Compstat Toplantilari

AKTIVITE KULTUREL DEGER

*Toplanti giin ve zamaninda duzenlilik

*Kiyafet tercihleri: Gniforma/ Takim

*Polis mudurt geldiginde ayaga kalkilmasi

*Toplanti stresi, gindemi, katiimcilari,
selamlama ve s6z almani ritGel yapisi

*Dakiklik

*Resmiyet ve ciddiyet
*Paramiliter yapi / Emir
komuta zinciri / Yuksek Gug
mesafesi

*Normlar ve Aliskanliklar

Toplantilarin Temel Séylemi

*Suc Azaltma / Onleme

*Sug arastirma ve ¢ézme

*Sug Istatistikleri, Analizleri ve Kaliplari
*Suca karslilik vermede plan ve stratejiler

*Proaktif Polislik Tarzi
*Yapabilirim Mantalitesi
*Hesap verebilirlik

*Bilgi paylagimi
*Performans degerlendirme

iletisim Dizayni / Uygulamalar

*Soru-Cevap bigimi

*Sira Alma sisteminin duzenli olmasi

*Ses tonu

*Vicut dili

“Ust ydnetimin diyalogu baslatma, bitirme,
konu degistirme yetkisi

*Seslendirme terimleri

*Konusmalarda ¢akisma yasanmamasi

*Sosyal statli

*Katilicilarin Gucu
*Hiyerarsi ve rutbe sistemi
*GUg mesafesi

*Maskulen

*Yapisal bir iletisim

Kelime secimleri

*Mesleki kodlarin kullanimi: Pozitif, negatif,
sektor

*iliskisel kodlar

*Jargon

*Sayilarin kullanimi

*Resmiyet
*Duzen
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Tartisma ve Sonuc

Thayer (1988), degerlerin gercek anlamda degisiminin, insanlarin ne hakkinda ve nasil iletisim kurduklarina
bakarak anlasilacagini ifade etmektedir. Kiltirel anlamda farklilasma, iletisim surecleri ve zihinlerde
yaratilacak bir degisim ile hayata gegirilir. Bu kapsamda, iletisim kaliplari ve uygulamalari degisen degerlerin
en 6nemli gostergelerindendir. NPD &6rnegine bakildiginda, calisanlarin sdyleminde; kurumsal pratikler,
iliskiler ve politikalara iliskin kullanilan dilde bir degisim oldugu aciktir. Su¢ analizi, istatistikler, sicak nokta,
proaktif polislik, akilli ve yenilik¢i taktikler, sug¢ haritalari gibi kelimelerin sikhkla kullaniimasi, bu yeni dénemin
ve yeni polislik séyleminin bir parcasi haline gelmistir. Bu kelimelerin kullanimi, polisligin yeni yuzu ile birlikte,
uygulamaya yansiyan yeni degerlerin de (bilgi paylasimi, hesap verebilirlik, sorumluluk alma, esneklik,
yapabilirim mantalitesi) bir géstergesidir.

NYPD 6rneginde, Compstat uygulamasi sonrasi yenilikgilik, yaraticilik, risk alma ve yetki devri gibi
bazi kulturel degerlerin, kurum kudltranan bir parcasi haline geldigi ifade edilmektedir. NPD’ye bakildiginda
ise, belirli bir oranda yenilikcilik ve yaraticilik gbzlemlense de, mudurlerin suca hizla cevap verme ihtiyaci,
geleneksel taktik ve stratejileri takip etme ydninde baski, savunmaci kultir ve toplantilarin iletisim yapisi
gibi nedenlerden dolayi sinirliliklar yasanmaktadir. Bu degerler, tam anlamiyla uygulamaya yansimamis ve
kurum kultdrandn bir parcasi haline gelmemisgtir.

NPD 6rneginde yasanan degisim, polis kurumlarinda degisim cabalarina iligkin Chan (1996)
tarafindan ortaya konan varsayimlari hatirlatmaktadir. Chan (1996), polis kurumlarinin gaclu kaltirel
yapisl, rutine dayal is uygulamalari, netlik ydénunde tercihler nedeni ile mevcut sure¢ ve uygulamalara
kesintisiz bicimde meydan okunmazsa, ¢alisanlarin kurumsal gérevlerin ifasinda mevcut yolu ve yéntemleri
tercih etmeye meyilli olacaklarini ifade etmektedir. Buna ilave olarak, polis kurumlarinda basarili degisim
modellerinin arkasinda, dis baskilarin ve paydaslarin uzun sureli ¢abalari oldugunu bulmustur. Bu érnek
olayda gorulecegi uzere, hesap verebilirlik ve veri kullanimi ile ilgili dig baskilar ve polis mudurlerinin surekli
cabalari ve miucadeleleri, dizenli toplantilar ve performans sistemi, calisanlarin zihinlerini etkilemis ve
zorunluluk duygusu olusturmustur. Bu ortam iginde, yeni rutinler ve degerler kabul gérmus, i¢sellestiriimis ve
NPD’nin kultarinan bir pargasi haline gelmistir.

NPD’de yasanan degisimi agiklayan diger faktor ise dig baskilar, 6zellikle makro ve mikro kosullarin
etkilesimidir. Cevresel sartlarda degisim, yeni kamu ydnetimi egilimleri, yeni teknolojiler, polis kurumlari
arasinda rekabet ve polislik alaninda yeni akademik yaklasimlar (kirik camlar teorisi, toplum destekli polislik,
problem odakli polislik vb.), kurumun ihtiyaglari ve degisim muhendislerinin vizyonu ile etkilesim halinde
yeni yonetim yaklagsimlari ve polislik anlayiglarinin uygulanmasi icin itici ve zorlayici gii¢c haline gelmektedir.
Compstat modeli bu slrecte cevresel degisimlerin (teknoloji, performans odakli yénetim, rekabet) ve bazi
kltarel kimliklerin (ulusal, kurumsal, mesleki) kurum igine taginmasi iglevini gérmektedir. iginde bulunduklari
genis sosyal ve ekonomik cevreyi ve mesleki baglantilar surekli kontrol eden ve yorumlayan liderler,
Compstat veya benzeri populer modelleri kurum icine tasiyarak yeni trendleri takip ettiklerini ve gelisime acgik
olduklarini géstermek ister. NPD’de yasanan degisim surecine yakindan bakildiginda, liderlerin bircok sey
yaninda bu bakis agisina sahip olduklari da anlagiimaktadir.
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Mansell (1996), iletisim dizayninin yeni ve farkli etkilesim ve iletisim bigcimleri gelistirmek icin 6nemine
vurgu yapmaktadir. Bu kapsamda, Compstat toplantilarinda ortaya konan iletisim dizayni, katihmcilarin
slirece katkilarini, gercek bir katihm iklimini, yenilik¢iligi ve kurumsal 6grenmeyi etkilemektedir. Compstat
toplantilarina ayni grup insanin, ayni oturum diizeninde katildigi gézlemlenmistir. Bu kisiler i¢in séylenen sézler
ve cevaplar bir ydnu itibari ile rutine dénusmustar. Bu tekduizeligi asmak adina; katilimci sayisi, katimcilardan
beklentiler, oturum dizeni ve soru cevap seklindeki iletisim biciminde farklihklar distnulmelidir. Bu tarz
degisikliklerin; daha katihmci, daha yaratici ve farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve kurumsal 6grenmeye katki
sunacag! agiktir.

Ozellikle, bir sorgu havasinda gecen soru cevap formati (izerinde yeniden diisiinmeye ihtiyag vardir.
Bu bigim, calisanlarin sug oranlari artisi ve diger sorunlari normallestirecek sekilde bir savunma mekanizmasi
gelistirmelerine neden olmaktadir. Bu kapsamda, bir ilce mudirinu sicak koltuga cikarip bélgesinde yagsanan
soygun problemi hakkinda hesap sormak yerine, sorunu genellestirerek yasanan bu ve benzeri problemlere
herkesin katki sunacagi agik bir tartisma ortaminin cesaretlendiriimesi disunulebilir. Bu tarz bir yaklagimin
islevsel ve etkili olmasinda, Ust yénetimin roli belirleyici olacaktir. Her turli fikre saygl duyan ve insanlarin
kendilerini 6zglrce ifade edebilecekleri bir ortam olusturulmasi gereklidir. Yanlis yapma, asagilanma,
guvensizlik ve hiyerarsik kontrol gibi unsurlarin yarattigi ortam asildigi oranda, guven ve rahatlik artacak
ve Ust ydnetimin bekledigi sekilde konusmak yerine, gercek bir diyalog ortami saglanacaktir. Bu tarz bir
ortam, kisilerin yasanan diyaloglar daha fazla dikkate almalarina ve sonugta kurumsal 6grenme, risk alma,
yaraticilik ve yenilikcilik gibi degerlerin hayat bulmasina imkén verecektir.
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