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0z

Planlt orgiitsel degisim cabalarinin popiilerligine karsin, uygulamada yasanan
basarisizlik oranlar yiizde 50 ile 70’leri bulabilmektedir. Bu basarisizlik bazi
teknik nedenlerden kaynaklanabildigi gibi, orgiitiin degisime yaklagimi, teknolojik
altyapisi, liderlik, degerlendirme, planlama, kurum kiiltiirii ve iletisim stratejileri
gibi faktorler daha 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Bu ¢aligma, ABD’de son
on yilda bir¢ok polis teskilat1 tarafindan uygulamaya konulan Compstat isimli
degisim modelinin uygulanmasi siirecinde iletigim stratejilerinin roliinii ortaya
koymay1 amaglamaktadir. Bu 6rnek olay ¢alismasinin verileri yapilan miilakatlar
ve dokiimanlardan toplanmis, timevarim yaklagimi ile analiz edilmistir. Calisma
sonuglaria gore, degisimi yonetenleriletisimin memurlari bilgilendirme, degisime
ikna etme ve direnmelerinin kaynagini anlama ve gidermeye yonelik olasi roliinii
etkin kullanmamislardir. Genel itibariyle, iletisim tek yonli, biirokratik kanallar
(toplant1 ve emir yazilari) ve resmi bir dil kullanimini igeren sembolik bir arag
olarak kullanilmistir. Bu iletisim stratejisinin sonucu ise, korku ve endise, yiiksek
oranda belirsizlik ve Compstat’t anlamaya, rutinlerini degistirmeye ve bu yeni
is ortaminin parcasi olmaya istekli memurlarin Compstat’a direnmesi olmustur.

Anahtar Kelimeler: Planli Orgiitsel Degisim, Iletisim, Belirsizlik, Direng.
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ORGANIZATIONAL CHANGE AND
COMMUNICATION STRATEGIES IN POLICE
ORGANIZATIONS: THE CASE OF COMPSTAT

ABSTRACT

Despite the popularity of planned organizational change efforts, the failure
rates of implementation are as high as 50 to 70 percent. While these efforts are
affected by technical issues, the organizations’ approach to change, technological
capabilities, leadership, assessment, planning, organizational culture and
communication strategies are thought to play a more critical role. The central
purpose of this study is to examine the role that communication strategies play
in the implementation of a popular planned organizational change model known
as Compstat. Data were collected in this case study through in-depth interviews
and documents, and analyzed with an inductive approach. The study revealed that
the role of communication in informing, persuading officers about change and in
understanding and addressing sources of resistance was not taken seriously into
consideration by change agents. For the most part, communication was regarded
as a symbolic activity utilizing one-way, bureaucratic channels (meetings and
written orders) and formal language. The end product of this communication
strategy was a high level of uncertainty, fear and anxiety and thus resistance of
officers to Compstat, who were willing to understand Compstat, change their
routines and be a part of this new work environment.

Keywords: Organizational Change, Communication, Uncertainty, Resistance.

GIRIS

Bu calisma, ‘Understanding the Role of Culture and Communication in
Implementing Planned Organizational Change: The Case of Compstat in Police
Organizations’ isimli doktora tezinden iiretilmistir. Degisim ¢cagdas yasamin en
temel ozelliklerindendir. Kurumlarin bu degisimden etkilenmemeleri miimkiin
degildir. Toplumun hizla degisen sartlar1 ve ihtiyaglari, demografik degisiklikler,
degisen piyasa kosullar ve talepleri, hiikiimet diizenlemeleri, kiiresellesme, artan
rekabet ve kaynak sinirliliklar1 ve teknolojik gelismeler, degisimi her kurum igin
zorunlu bir durum haline getirmistir (Fairchild, 1989: 454). Ozellikle, kurumsal
isten ¢ikarmalarin, birlesmelerin ve kapanmalarin artan bigimde bir ayakta kalma
stratejisine doniistiigii gliniimiizde, kurumsal degisim baskis1 diinya genelinde
artmaktadir (Lewis, 2007: 176). Kamu kurumlar1 agisindan bakildiginda, vergi
Odeyenler ve diger kaynak saglayicilarin daha diisiik maliyetlerle daha yiiksek
performans beklentisi her gegen giin artmaktadir. Bu durum ise farkli kurumsal
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degisim tiirlerinin hayata gecirilmesi baskis1 yaratmaktadir (Tromp & Ruben,
2004: 2). Tiim bu kosullar iginde ortaya ¢ikan kurumsal ve kiiltiirel baskilar hem
0zel hem de kamu sektoriinde daha fazla degisim ¢abalari ve tesebbiislerinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Bu ortam iginde, farkli kurumlar yeni teknolojiler, yenilikler ve yeni y&netim
modellerini kurumlarina adapte ederek ortaya c¢ikan bu tehdit ve imkanlar
kullanmay1 ve kurumsal olarak daha esnek ve degisen kosullara uyumlu
olabilecek yapilar olugturmaya yonelik ¢abalarini artirmistir (Zorn, Page &
Cheney, 2000: 515). Yapilan baska ¢alismalar bu durumu dogrulamakta ve ABD
merkezli kurumlarin %69’unun, Avrupa merkezli kurumlarin ise %75’inin son on
yil iginde en azindan bir defa kurumsal degisim ¢abalari i¢inde oldugunu ortaya
koymaktadir (Cameron & Quinn, 1999: 15). Kurumlarin degisim taleplerine
cevap vermek iizere degisim yonetimi, kiiltiirel degisim, performans yonetimi,
kurumsal gelisim ve doniisiim, stratejik planlama ve yonetim gibi farkli isimler
altinda degisim Oneren oldukga genis ve karli bir danigmanlik sektorii ortaya
cikmistir (Gallivan, 2001: 243). Kurumsal performansi, karlihigi, etkililigi,
verimliligi, miisteri memnuniyetini ve kaliteyi artirma iddiasinda olan Toplam
Kalite Yonetimi, Kurumsal Karne, Stratejik Planlama gibi bir dizi degisim
modelleri donemler icerisinde popiiler hale gelmistir (Eisenberg, Goodall &
Trethewey, 2006: 3). Sonug olarak, kurumsal degisim kurumlara iligkin literatiiriin
en onemli konularindan birine donilismiis ve kurum ydneticileri ve kurumsal
hayatin degismeyen sdylemlerinden biri haline gelmistir.

Degisim c¢ok boyutlu bir siire¢ olup, her degisim siirecinin etkilendigi ve
etkiledigi bir¢ok hususu vardir. Kurumsal psikolojinin onciilerinden Kurt Lewin
‘Bir seyi gercek manada anlamak istiyorsaniz, onu degistirmeye ¢alisin’ derken,
bu degisim tetikledigi ve etkiledigi bir¢ok husus bulunacagini ifade etmistir.
Degisim Oncesi goriiniir ve acik olmayan, kiiltiirel olarak genis kabul gérmiis
uygulamalar, etkilesimler, amag ve rutinler degisim siirecinde kurumsal direng ve
kabullenmenin kaynagina doniisebilir (Dawson, 1994: 40).

Yapilan galigmalar degisim cabalarini olumsuz etkileyen bireysel isteksizlik,
zayif iletisim, mevcut teknik kapasite, ¢alisanlarin degisime karsi tutumlari,
geemis degisim deneyimleri ve kiiltiir gibi birgok faktdriin etkili olabilecegini
gostermektedir (Miller, Johnson & Grau, 1994: 60). Bunlarin disinda, degisim
stirecinde etkili olan unsurlar liderlik, planlama, degerlendirme, iletisim ve kiiltiir
olarak siralanmistir (Ruben, 2009: 3). Diger unsurlarin 6nemini kabul etmekle
birlikte, bu makalede iletisimin rolii iizerinde durulacaktir. iletisim degisim
stirecine iliskin vizyon yaratmak, degisim ihtiyacin1 ortaya koymak, direnci
azaltmak, katilimi, motivasyonu, adanmishgi artirmak, degisimi aktarmak ve
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benzeri amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in merkezi bir konumdadir (Giingér, 2013:
27)/ Ozellikle, iletisimi merkeze alan yeni kurumsal hikayeler, mitler, lider
ve kahramanlar, téren ve sembollerin kullanimi degisime katki saglayacagim
gosteren ¢ok sayida calisma bulunmaktadir (Vural, 2012: 13). Kisaca, degisim
siirecini tanitmak ve uygulamak i¢in kullanilan iletigim stratejileri ve kanallar
degisimin calisanlar tarafindan nasil algilanacagi, anlamlandirilacagi ve tepki
verecegini etkilemektedir. Bu kapsamda, degisimin basar1 veya basarisizligina
etki etmektedir.

Compstat isimli genis kapsamli, planl degisim modelinin tanitim ve uygulama
asamasinda iletisim stratejilerinin ve kanallarinin kullanimina ve ¢alisanlarin
buna verdikleri tepkilere bakilacaktir. Compstat, polis teskilatlarinin y&netim
uygulamalarini, polislik yaklagimlarini, érgiitsel yapisini ve kiiltiirinii degistiren
ve bu sekilde sugun yiiksek oranda azalmasina katki saglayan yeni bir polis
yonetimi paradigmasi olarak nitelendirilmektedir. Compstat, polis teskilatlarinin
yonetiminde su¢ analizi, su¢ istatistikleri, iletisim, cografi bilgi sistemleri
ve su¢ haritalar1 gibi teknolojik unsurlarin yaninda yetki paylasimi ve hesap
verebilirlik gibi yonetimsel unsurlarin da yaygin olarak kullanilmasini hedefler.
Genel itibariyle; diger kurumlar tarafindan yaygin olarak kullanilan, amag odakli
stratejik yonetim, performans odakli yonetim, toplam kalite yonetimi gibi orgiitsel
gelisim modellerinin polis versiyonu olarak diisiiniilmektedir (Walsh, 2001: 348).
Bu kadar kapsamli bir degisim modelinin kurum ve ¢alisanlar iizerinde 6nemli
etkileri olmasi kaginilmazdir. Bu tarz kapsamli bir modelin uygulamada basarili
olmasi i¢in kullanilacak iletigsim stratejileri ve kanallarinin 6nemi yadsinamaz. Bu
baglamda, bu makalede Compstat’in nasil tanitildigina, NPD’de hangi iletisim
stratejileri ve kanallariin kullanildigina ve ¢alisanlarin bu strateji ve kanallarin
kullanimina nasil tepki verdikleri {izerinde yogunlasilacaktir. Bu temel iizerinde
arastirma sorulari sunlardir:

1) Compstat tamtiminda hangi iletisim stratejileri kullanilmistir? Bu
stratejiler iist yoneticiler ve ¢calisanlar tarafindan nasil degerlendirilmektedir?

2)Compstat tanmitiminda hangi iletisim kanallart kullanilmistir? Bu
kanallar iist yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan nasil degerlendirilmektedir?

ILETiSiM VE KURUMSAL DEGIiSiM

Kurumsal degisim kolay bir gorev degildir. Bu diisiinceye paralel olarak,
kurumlarin, insanlar gibi aligkanliklari, gelenekleri ve tarihleri oldugunu ve
tim bu faktorlerin gecmis ve giincel uygulamalar tesvik ettigini ve gelisme
ve yenilige karsi engelleyici bir faktor olduklarini sdylenmektedir (Ruben,
2009: 4). Planli degisim cabalar1 nadiren tam istendigi gibi ilerlemektedir Bu
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durum, kurumsal ve kisisel diizeyde tam bir basarisizlifa veya istenmeyen
sonuglar ortaya c¢ikmasina neden olabilmektedir (Harris & Ogbonna, 2002:
32). Planli kurumsal degisim ¢abalarmin popiilerligine karsin, uygulamada
yasanan basarisizlik oranlart ylizde 50 ile 70’leri bulabilmektedir ve bunun
sadece %10’nun teknik nedenlerden kaynaklandigi rapor edilmistir (Lewis &
Seibold, 1998: 123). Bu yiiksek basarisizlik zaman ve moral kaybina, maddi
zarara, hatta kurumun yok olmasina dahi neden olabilmektedir. Bu basarisizlik
bazi teknik nedenlerden kaynaklanabildigi gibi, kurumun degisime yaklagim,
teknolojik altyapisi, liderlik, degerlendirme, planlama, kurum kiiltiirii ve iletisim
tercihleri gibi faktdrler 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Ancak, tim bu unsurlar
arasinda bir¢ok boyutta etkisinden dolay1 en fazla 6ne ¢ikanlar liderlik, planlama,
degerlendirme, iletisim ve kiiltiirdiir (Ruben, 2009: 5).

Bu ¢alisma diger faktorlerin 6nemini yadsimamakla birlikte, degisim siirecinde
iletisimin etkisine yogunlasacaktir. iletisimin kurumsal degisim modellerinin
basarili bir sekilde uygulanmasinda oynadig1 etkin role iliskin genis bir literatiir
bulunmaktadir. iletisim, degisim programlarmin anons edilmesi (Smeltzer,
1991: 16), bilginin yayilmasi, degisime iliskin girdi alinmas1 (Lewis, 1999: 45),
belirsizlik ve catismayi azaltma ve yonetme (Bordia, Hobbman, Jones, Gallois
& Callon, 2004: 508), degisimi anlamlandirma, ikna etme, bilgi ve geri bildirim
alma, (Gallivan, 2001: 244) ve ¢erceveleme (Fairhurst, 1993: 322) baglaminda
inceleme konusu olmaktadir. Ayrica, iletisim kurum igin yon verici bir vizyon
yaratma ve devam ettirme, katilim igin firsat yaratma, direnci azaltma, degisim
icin olumlu bir hava yaratma ve degisimi uygun hale getirme i¢in bir arag¢ olarak
goriilmektedir (Witherspoon, 1997: 23).

Degisim stireglerinde kullanilan iletisim stratejileri ve iletisim kanallar1 degisim
modeline iligskin alg1 ve yorumlari etkilemekte, bu da degisim programlarinin
sonuglar1 ve basarisini etkilemektedir (Fairhurst, 2001: 380). Bir dizi akademisyen
iletisimin degisim siireci ve ¢iktilarini nasil etkiledigine iligkin kanitlar ortaya
koymustur. Bu anlamda, en yaygin bulgu iletisimin degisimin hayatiyetine iligkin
caliganlari algisini etkiledigidir. Zayif bir iletisim siireci nedeni ile calisanlarin
degisimin hedefine iliskin giliven kaybma ugramasinin, degisime direng
olugsmasinda 6nemli bir faktér oldugunu gosteren caligmalarda bulunmaktadir
(Stanley, Meyer & Topolnytsky, 2005: 430). Bir baska caligmada, iletisim
problemleri ve yetersiz bilgiden kaynaklanan yanlis anlamalarin degisime dirence
neden olabildigini ortaya konmustur. Bu ¢aligmada, bilgi paylasimi ve iletisim
seviyesi arttikca, igbirliginin arttigimi ve degisime karst olumsuz tutumlarin
azaldig ifade edilmektedir (Kotter & Schlesinger, 1979: 108). Benzer caligmalar,
degisim modellerinde basarisizligin en Onemli faktoriiniin  yOneticilerin
calisanlar1 degisimin 6nemi ve hayatiyetine ikna etmede basarisiz olma ve
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dogal olarak degisim i¢in destek bulamamalar olarak gérmektedir (Armenakis
& Harris, 2002: 294). Etkili bir iletisim siirecinin degisime iligkin hazirlik,
destek icin motivasyon ve degisimin kurumsallagsmasina katki saglayacagim
belirtmektedirler.

Iletisim ve degisim baglaminda iizerinde en fazla durulan kavramlardan
biri belirsizliktir. Ampirik ¢alismalar zamanl, giivenilir ve dogru iletisimin
belirsizligi ve degisime yonelik endiseyi diisiirdiiglinii gostermektedir. Bu tarz
bilgi paylagiminin ¢alisanlarin kontrol algisini yiikselttigi, degisim ¢abalarina
katilim istegini artirdig1 ve ¢alisanlarin genel anlamda direncini azalttig1 ifade
edilmektedir (Miller, Johnson & Grau, 1994: 60). Ancak, bilginin kalitesi
caliganlarin degisimi algilama ve basarisi i¢in etkili olurken, sadece iletisim
sikliginin bu noktada etkisinin olmadig1 genel kabul gérmektedir (Lewis, 2006:
25).

Diger taraftan, yapilan ¢alismalar daha iyi ve daha fazla bilginin ve daha etkili
iletisimin tek basina istenen sonuglara zorunlu olarak neden olmayacagini
gostermektedir. Bu unsurlar problemin kaynagini ve degisime olan ihtiyaci
daha iyi anlamamiza yardimci olmasina ragmen, direnci azaltmak, calisanlari
yeni sekilde davranmalar1 ve davranislarini degistirmek icin yeterli olmayabilir
(Chess & Johnson, 2007: 224). Calismalarda, artan sayida kanit, calisanlarin
katkisin1 sorma ve katilimi, yetki verme, aktif dinleme, agiklik, seffaflik, kaliteli
bir iletisim, gercekei bir diyalog ve bilgi paylasiminin degisime karsi direnci
azalttigina isaret etmektedir (Zorn, Page & Cheney, 2000: 520; Fairhurst, 2005:
170). Tiim bu faktorlerin degisime daha fazla adanmislik, problemi sahiplenme
ve degisimin nedenleri ve hedeflerini daha dogru sekilde algilama ve degisime
direncin azalmasi ile baglantili oldugu séylenmektedir (Chess & Johnson, 2007:
224).

Degisimin uygulanmasinda basari i¢in iletisimin igerigi de dnemlidir. Ozellikle,
kisilerin iletisimi nasil sunduklari, yani kullandiklar1 iletisim ¢ergeveleri,
direncin azalmasi, eylemselligin artmasi, degisimi sahiplenme ve destek vermeye
etkisi olmaktadir (Dilling & Moser, 2007: 2). Calisanlar degisimin sadece pasif
alicis1 degildir. Mevcut inang ve degerleri ile iletisimi algilar ve buna gore
olumlu ya da olumsuz sekilde yorumlarlar (Agyeman, Doppeh, Lym & Hatic,
2007: 120). Bu varsayimi destekler bigimde, Dunwoody kiiltiire uyumlu, yerel
cerceveler ve metaforlarin ¢aliganlarin dikkatini ¢ekmesi, degisimi tesvik etmesi
ve eylemselligi saglamasinin daha olasi oldugunu bulmustur (Dunwoody, 2007:
90). Ornegin, iklim degisikligi kavrami yerine ozan deligi gibi bir kavramin
kullanilmasi, toplumun ayni sorunu algilamasini ve tepkisini degistirmektedir
(Dunwoody, 2007: 91). Ayni sekilde, ayn1 kurumun iiyesi olan fakat farkli
hiyerarsik seviyelerde ve mesleki konumlarda bulunan ve farkli sosyal gegmisleri
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bulunan kisilerin de degisime yonelik mesajlar1 algilama ve yorumlamalariin
farkli oldugunu tartisilmaktadir (Gallivan, 2001: 245). Bu nedenle, degisimi
yonetenler bu farkliliklar1 dikkate alarak iletisim stratejileri ve sunumlarini
olusturmalidirlar.

Iletisimin icerigi gibi, iletisimin kaynagi ve kullanilan kanallarda calisanlarin
degisime olan tepkisini etkilemektedir. Tim bilgi kanallar1 aymi etkiyi
olusturmazlar. Genel diisiince, yiiz yiize iletisimin kurumsal davranis degisiminde
daha etkili ve hayati oldugudur. Yiiz yiize iletisim davranis degisiminde daha
etkin olmakla birlikte, teknoloji ile aracilanmig iletisim giindem belirlemede,
genel anlamda bilgi saglama ve daha az kaynakla daha fazla insana ulasma
konusunda etkilidir (Dunwoody, 2007: 97). Kurum calisanlarinin, giivenilir,
tanidik ve resmi olmayan kaynaklardan gelen bilgilerle davranig degistirmelerinin
daha olas1 oldugu bulunmustur (Dilling & Moser, 2007: 3). iletisim kanallari
farkli amaglarla kullanilmakla birlikte, yapilan ¢aligmalar kurumlarda iletigimin
calisanlar1 katilima davet etmek ve geri doniit almaktan ¢ok, bilgi vermek amagh
kullanildigini gdstermektedir (Lewis, 1999: 45). Ozellikle, genel bilgilendirme
toplantilarinin degisimin sonuglari agisindan olumlu etkileri oldugu bulunmustur.
Genel bilgilendirme toplantilar1 disinda, kiiglik resmi olmayan tartigmalar ve
yazili talimatlar bilgi dagitimi i¢in en sik kullanilan iletisim kanallaridir (Lewis,
2007: 180). Resmi veya resmi olmayan iletisim baglaminda, resmi olmayan
kanallarin resmi kanallara gore degisim siirecinde bilgi paylagimi ve doniit alma
noktasinda daha fazla kullanildigini ortaya konmustur ( Lewis, 1999: 26). Son
olarak, Timmerman, kaynak, kurum, medya, mesaj, gérev ve alic1 gibi faktorlerin
bilgi paylasimi i¢in kullanilan kanalin se¢iminde etkili oldugunu ifade etmistir
(Timmerman, 2003: 302). Ornegin, hiyerarsik kurumlar yukaridan asagiya, tek
yonlii ve resmi iletisim kanallar1 kullanmay1 tercih etmeleri daha olasidir. Sivil
toplum kuruluglar1 ve yatay kurumlar ise hem resmi hem de daha interaktif ve
calisanlarin geribildirimlerini almaya daha uygun gayri resmi iletisim kanallarini
kullanmalar1 daha olasidir.

ILETISIM STRATEJILERI VE MODELLERI

[letisimin planli degisim siirecinde oynadig1 role ve etkisine iliskin genis bir
literatiir bulunmasina ragmen, bu durumu kapsayan bir teori ve kavramsal
cergeve sunulamamistir. Bu amaca yonelik olarak, Lewis makalelerinde orgiitsel
degisimin uygulama asamasinda kullanilabilecek kavramsal ¢erceveleri tartismis
ve iletisim strateji boyutlar1 adin1 verdigi bir model ortaya koymustur. Bu
boyutlar: (a) bilgi yayma / geribildirim alma, (b) tek tarafli / ¢ift tarafli mesajlar,
(c) kazanma / kaybetme mesajlari, (d) genel / hedef odakli mesajlar ve (e)
ihtiyag / yeterlilik mesajlaridir. Degisimi yonetenler genel uygulama yaklagimina
(katilimci, hiyerarsik) bagl olarak bu stratejilerin bir karisimini kullanirlar. Bu
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stratejilerin se¢iminde kurumun yapisi, ¢cevresel faktorler, kurum kiiltiiri, tarihsel
degisimi, degisimin amact ve degisime olan istek gibi bir dizi faktor etkilidir
(Lewis, 2007: 181).

Bu iletigim strateji boyutlarinin detayina bakildiginda, ilk boyut, yoneticilerin
iletisim kaynaklarimi degisime dair calisanlarla bilgi paylagimi amaci igin
kullanma ya da geribildirim alma amac1 i¢in kullanma arasinda yaptiklart segim
ile ilgilidir. Geribildirim ¢alisanlarin katilimi ve alternatif fikirlerine agik olmay1
gerektirir. Bilgi paylasimi ve yayma ise daha hiyerarsik (yukaridan asagiya
dogru) bir yaklagim iginde ¢alisanlarin rizasini saglama, belirsizligi azaltma ve
resmi planlar i¢in desteklerini almak amaglidir (Lewis, 1999: 50).

Ikinci boyut ise degisim siirecinde kullanilan mesajlarin olumlu ya da olumsuzlugu
ile ilgilidir. Baz1 yoneticiler, degisimin sadece pozitif yonlerini vurgulamay1
tercih ederken, bazilar1 pozitif ve negatif mesajlar1 ayn1 anda vermeyi tercih
edebilirler. Bu noktada, yonetici tek bir konuya yogunlasarak diger alternatif
perspektifieri géormezden gelebilir. Digerleri ise degisimi destekleyen veya karsit
argiimanlara yogunlasarak daha gercekei bir bakis agis1 saglamay1 hedefleyebilir
(Lewis, 2006: 26). Hangi yontemin daha etkili oldugunu gosteren ¢ok az ampirik
bulgu vardir. Yapilan arastirmalar, daha c¢ok gizlilik ve tutarsizligin iletisim
siirecinin basarisizliginda etkili oldugunu gostermistir (Covin & Kilmann, 1990:
234). Ayrica, akademisyenler ¢alisanlarin degisim siireci ve planina iliskin her
tiirli bilgiyi (negatif olanlar1 dahil) talep edebileceklerini degerlendirmektedir
(Lewis, Schmisseur, Stephens & Weir, 2006: 114).

Uciincii  iletisim strateji boyutu, ikna mesajlarinin kayip veya kazang
cercevelerine yogunlasmasi ile ilgilidir (Lewis, 2011: 6). Kazang cergevesi
degisimi kabullenmenin avantajlarin1 vurgularken, kayip cercevesi degisimi
kabullenmemenin dezavantajlarint vurgulamaktadir (Lewis, 2011: 7). Bu kayip
ve kazanglar kisisel ve kurumsal olabilir. Ornegin, bir kazang cercevesi ‘bu
degisimi desteklersen hem sen hem de kurumumuz kazan¢l ¢ikacak’seklinde dile
getirilebilir. Diger yandan, bir kayip ¢ercevesi, ‘eger bu degisimi desteklemezsen,
kurumsal isten ¢ikartmalara neden olabilir’ seklinde ortaya konabilir.

Dordiincti iletisim strateji boyutu, yoneticilerin degisime yonelik mesajlari, belirli
bir grubu ya da degisim siirecinde 6nemli kisileri hedefleyecek sekilde vermesi
veya mesajlar1 bir tercih yapmadan tiim kisi veya gruplara gonderme tercihi ile
ilgilidir. Bu noktada segilen tercih stratejisi genellikle uzlasma insa etmek icin
algilanan ihtiya¢ ve kaynaklarin mevcudiyeti ile ilgilidir (Lewis, Hammel &
Richardson, 2001: 7).
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Son iletisim strateji boyutu ise ihtiyag ve yeterlilik mesajlart ile ilgilidir.
Yoneticiler degisim siirecinde belirli oranlarda degisime olan ihtiyaca ve
kurumun bu degisimi gerceklestirecek yeterlilige sahip oldugu yoniinde mesajlar
kullanirlar. Her iki tiir mesaj da basarili bir degisim siireci i¢in énemlidir (Lewis,
2007: 180; 2011: 8).

Yoneticiler belirledikleri degisim stratejileri (katilimei, yukaridan asagiya),
caliganlarin degisime istekli olmasi, kurumun kiiltiirdi, tarihi ve yapisi, gevresel
faktorler ve degisimin kendi 6zellikleri ile baglantili olarak bu iletigim stratejilerini
kullanirlar (Lewis, Richardson & Hamel, 2003: 401). Emir komuta zincirinin
baskin oldugu hiyerarsik bir kurulusta geribildirim ve katilimdan ziyade bilgi
yayma ve paylagsma daha baskin iletisim stratejisi olarak tercih edilebilir. Goniillii
bir kurulus ise katilim, geribildirim ve g¢alisanlarin beklentileri daha 6nemli
oldugundan olumlu ve kazang cergevelerinin kullanimi ve geribildirime agik
iletisim stratejileri daha ¢ok tercih edilebilmektedir.

Bu iletigim strateji boyutlar1 disinda, Lewis, Hamel ve Richardson, yoneticilerin
farkli kurumsal aktorlerle iletisim kurarken kullandigi alti iletisim modeli
belirlemistir (Lewis, Hamel & Richardson, 2001: 9). Bu modellerin se¢imi
yoneticinin uzlagsma insa etme ve hizli ve etkili iletigim ihtiyac1 noktasinda algisi
ile ilgilidir. Bu modeller, esit dagitim (bilgiyi tiim aktor ve calisanlara esit sekilde
dagitma), esit katilim (esit katilim icin bilgi paylasimi ve geri doniisiim alma),
bilmesi gereken (bilgiyi bilmesi gerekenlerle paylagsma), pazarlama (pazarlamaci
gibi bireye veya gruba 6zgiin mesajlar insa etme), karsilik (kurumun ihtiyag
duydugu seylere sahip olan gruplara yogunlagma) ve tepkisel (beklenmeyen
durumlara kars1 verilen cevaplar). Y oneticiler kurumun katilim, liderlik yaklagimi
ve degigsime verilen 6nem gibi baskin degerlerine uygun olarak uzlagsma yaratmaya
istekli olabilirler. Bazi durumlarda ise, kaynak sinirliliklart (zaman, galisan ve
mali) ve kurumun baskin ideolojisi (hiyerarsi) hizli ve etkili iletisim tercihlerine
yonlendirebilir (Lewis, 2011: 9).

Burada ifade edilen literatiir bilgisinden anlasilacagi lizere, iletisim stratejileri
ve kanallar1 planli degisim siire¢lerinde hayati bir role sahiptir. Ancak, farkli
kurumlarda ve farkli degisim siireclerinde yapilacak analizler iletisimin roliinii
anlamamiza katki saglayacagi acgiktir Bu bolimde, Compstat’m NPD’de
tanitim1 ve uygulama siirecinde iletisim stratejileri ve kanallarimin kullanimina
bakilacaktir. Miilakat, gdzlem ve dokiiman incelemesi ile elde edilen veriler
tiimevarim yontemi ile analiz edilecektir.
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YONTEMSEL YAKLASIM
Newark Polis Departmam

Bu bolim ve devam eden bdliimlerde ortaya konan veriler Newark Polis
Departmaninda (NPD) toplanmigtir. NPD Compstat modelini 1997 yilindan beri
uygulamaktadir. Bu model sonrasi su¢ oranlarinda goriilen azalma bu verileri
daha anlamli kilmaktadir. NPD’ de 250.000 kisilik niifusa hizmet eden yaklasik
2.000 memur bulunmaktadir. Ticari bir merkez olmasi nedeni ile glindiizleri niifus
bir milyona yaklagmaktadir. Kozmopolit yapisi ile uyumlu olarak, NPD’de ¢ok
sayida farkli etnik gruptan polis ¢aligmaktadir. NPD’de dort ayri ilge midiirligi
bulunmaktadir. Bunun disinda devriye ve detektiflik biirosu en biiyiik birimlerdir.
Devriye biirosu, taktiksel devriye hizmetleri ve ilge devriyeleri seklinde organize
edilmistir. Dedektiflik biirosu ise dort ayr1 bolimii vardir. Bu boliimler agir
suclar, genel aragtirma, narkotik ve delil bolimiidiir. Bunlarin disinda Arsiv ve
fletisim, Ozel Operasyonlar, Genglik ve Toplum Hizmetleri ve Igisleri béliimii
vardir (Newark Polisi Web Sayfasi, 2011).

Arastirmanin yapildig1 2008 yilindan iki sene dncesinde NPD’ye yeni bir polis
midiiri atanmistir. Azalan sug oranlarina ragmen, Newark sehri ¢evre sehirlerle
karsilastirildiginda halen yiiksek sug oranlarina sahiptir. iki yillik gérev sonrasi
2008 yilina gelindiginde, cinayet vakalar1 %14, genel anlamda su¢ oranlari ise
%24 azalma gostermistir. Iki sene igerisinde masa bas1 gorev yapan 150 polisi
sokaga gondermis, bilirokratik zaman kaybini azaltacak adimlar atmis ve halka
sunulan hizmetlerin kalitesini artiracak adimlar atmistir. Yasam Kalitesi Inisiyatifi
ile bircok kurumun sugla miicadeleye katki vermesini saglayacak ¢ok tarafli bir
gorev giicii olusturmustur. MOBESE kameralarinin gogaltilmasi, yeni biirolar
acilmasi ve teknolojik altyapinin giiclendirilmesini saglamigtir. Son olarak,
yaklagik 10 yildir uygulanan Compstat modelini yeniden organize ederek ilge
miidiirlerine daha fazla yetki vermis ve hesap verebilirligi artirmay1 hedeflemistir.
Tiim bu yenilikler ve uygulamalar NPD’ye olan kamuoyu ilgisini artirmis ve bu
caligma i¢in uygun ve ilging bir 6rnek olmasini saglamstir.

Bubakimdan bu ¢aligsma bir 6rnek olay ¢calismasidir. Bu yaklagim belirli bir konuda
derinlemesine, baglamsal, tarihsel ve detayli bilgi vermeyi amaglamaktadir
(Abbort, 2004: 27). Compstat cok boyutlu ve farkli sonuglar1 olan bir yonetim
modelidir. Boyle kapsamli bir modelin kurum i¢inde uygulama asamasinda
yasanan degisim ve kullanilan iletisim stratejilerini derinlemesine anlamak i¢in
ornek olay yaklasimi tercih edilmistir.

Veri Toplama

Bu ¢alismanin verileri derinlemesine miilakat, gézlem ve dokiiman incelemesi
ile toplanmistir. Miilakat ile Compstat uygulamasinin arkasindaki felsefe, tarihi,
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giincel uygulamalar ve sorunlar dgrenilmeye ¢aligilmigtir. Yari yapisal olarak
hazirlanan miilakat sorulari ile yapilan goriismede ortaya c¢ikan memurlarin
oncelikleri ve dnemli gordiikleri konularda miilakat siirecine dahil edilmistir. 26
kisiile yapilan miilakatlar 3 haftaya yayilmistir. Farkliriitbe ve birimlerden kisilerle
miilakat yaparak, farkli goriis ve perspektiflerin 6grenilmesi amaglanmaistir. Polis
midiirii ve yardimecilart diginda, farkh riitbe ve birimlerden kisilerle miilakat
yapma imkan1 olmustur.

Bir baska veri toplama ydntemi ise gdzlemdir. Istisnalar disinda haftalik olarak
yapilan Compstat toplantilar1 gozlemlenmistir. Bu kapsamda, 10 farkli toplantrya
gozlemci olarak katilim saglanmistir. Bu toplantilarda katilimer profili, kurallar,
konusmalar ve 6nemli goriilen diger hususlar not edilmistir. Tiim bu gézlemler ile
ilgili sorular, miilakatlar esnasinda memurlara sorulmustur. Oldukga sistematik ve
oturmus bir yapiya sahip olan bu toplantilara tiim birimleri temsilen yaklasik 30-
40 personel katilim saglamaktadir. Compstat modelinin en temel yapi taglarindan
olan bu toplantilar, uygulama siirecinin anlagilmasina dnemli katki saglamistir.

Son olarak, Compstat modeli kapsaminda toplanan veriler, ilge midiirii profilleri,
toplantilar i¢in hazirlanan dosyalarin bir 6rnegi elde edilmis ve medyada
cikan haberler toplanmistir. Tiim bu dokiimanlar elde edilen diger verilerin
karsilagtirilmasi, dogrulanmasi ve 6zellikle gegmis uygulamalari ile ilgili detayl
bilgilerin ortaya ¢ikmasina katki saglamistir.

Veri Analizi ve Stmrhhiklar

Miilakat, gozlem ve dokiiman incelemesi ile elde edilen veriler, Compstat
modelinin uygulanmasi ve bu siiregte yasanan kiiltiirel degisimin analizi ve
yorumlanmasi i¢in kullanilmigtir. Bu analiz siireci tiimevarim yonetimi ile
yapilmustir. Elde edilen veriler 6nce kodlanmis, daha sonra benzerlikler {izerine
kategorize edilmis, bu kategorilerden yola ¢ikarak sorularin cevaplar1 ortaya
konmaya calisilmistir.

Tek bir kurumdan elde edilen verilerin istatistiksel genellestirme i¢in yeterli
olmadig1 agiktir. Farkli biiyilikliik, yapi, su¢ oranlari ve liderlige sahip polis
teskilatlarinda farkli uygulamalar, dolayisiyla farkli sonuglar ortaya c¢ikmasi
muhtemeldir. Bu kurumun incelenmesinin tiim kurumlari temsil edemeyecegi agik
olmakla birlikte, analitik bir genellestirme yapmaya ve Compstat’t uygulamaya
niyetli kurumlara katki saglayacagi aciktir.
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BULGULAR

Degisimin Baglami

Newark Polis Departmaninda (NPD), Compstat’in tarihi 1997°ye kadar
gitmektedir. Bu tarihler Compstat’mn ilk uygulandigt NYPD’de sug¢ oranlarinin
ciddi oranda azaldigi ve bunun akademik diinyada tartisilmaya basladigi
donemlere rastlamaktadir. Modelin popiilerliginin hizla arttigi bu dénemde,
NPD ile birlikte ABD merkezli bir¢ok polis teskilati Compstat’t uygulamaya
baglamistir. NPD bu modeli uygulamaya koyan ilk kurumlar arasindadir. 27 yildir
NPD’de ¢aligmakta olan miidiir yardimcisi, 1996 yilinda polis miidiirii olmus ve
1997 yilinda bu modeli uygulamaya baglamistir. Modelin popiiler hale gelmesi ve
genel kabul goren basarisi, ilk 100 giinde 6nemli degisiklikler yapma s6zii vermis
olan polis miidiiriiniin vizyonu ile ortiismektedir.

Bu yillarda, NYPD ile benzer cografyada bulunan en biiyiik polis teskilatlarindan
biri olan NPD, polis miidiirii ve ¢alisanlar tarafindan kabul edilen bir¢ok problem
yasamaktaydi. Genel olarak kabul edilen problemler, yliksek sug oranlari, birimler
arasinda iletisim eksikligi, yolsuzluk, 911 ¢agrilarina ge¢ ulasma, tepkisel (reaktif)
polislik anlayisi, giincel bilgi, kaynak, misyon, strateji ve hesap verebilirlik
eksikligidir. Gerek donemin polis miidiirii gerekse o donemde ¢alisanlar NPD’nin
kesinlikle degisime ihtiya¢ duydugu fikrini paylagsmaktadir. NPD’nin, Compstat
oncesi NYPD’de yasanan problemlere benzer problemler yasamasi, modelin
mesruiyeti ve problemleri ¢ozmede algilanan basarisi benzer bir bagart umudu ile
Compstat modelini NPD’de uygulanmasi egilimi yaratmistir.

Degisimin lan Edilmesi

Goreve baglar baglamaz Compstat modelini uygulamaya karar veren polis
miidiiriiniin ilk adimi ¢aliganlara toplanti salonunda modelin uygulanmaya
konacag1 hakkinda yaptig1 toplanti olmustur. NYPD’de modelin teorik olarak
altyapisini olusturan Jack Maple ve John Linder danisman olarak tanitim ve
uygulama stirecine dahil olmugtur. NYPD &rnegini basariyla uygulamaya koyan
ve polislik alaninda da tecriibesi olan bu iki uzman, iist diizey ¢alisanlara Compstat
modelinin arkasinda yatan prensipleri ve NPD’de modeli nasil uygulamay1
planladiklarmi anlatmislardir. iki oturum halinde yapilan bu genel bilgilendirme
toplantilar1 Compstat’in tanitim doneminin en 6nemli faaliyetidir. Bir ¢aligan bu
toplantilara iligkin diigiincelerini su sekilde paylasmistir:

O dénemki polis miidiirii cok anormal bir sey yapti. Universiteden gelen
profesorlerin katki sundugu iki ayri toplantida tiim polis miidiirleri ile
konustu. Bu iki oturum sonrasi, ayaga kalkti ve kurum c¢alisanlarina’
iste bu nereye gidecegimiz, ne yapacagimiz ve nasil gidecegimiz’ dedi.
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Bazi miidiirler o zaman kabullendi, bazilari o giin emeklilik dilekgelerini

verdiler.
Bir bagka calisanin ifadesi ise bu toplantilarin iletisim stratejisi hakkinda bilgi
verici mahiyettedir:

Polis miidiiriiniin yaklasimi su sekildeydi ‘Bu yapacagimiz bir sey. Bu
model ise yarryor. New York'ta ise yaradi. Bu olmamiz gereken yer.
Bu sekilde yola devam edersek geriye bir sey kalmayacak. Bir seyler
yapmamiz gerekiyor ve yapmamiz gereken bu’. Bu sozlerine karsi kimse
masaya gelmedi, kimse meydan okumaya tesebbiis etmedi.

Miilakatlara ilave olarak donemin gazete haberleri, degisimin anons edilmesi ve
duyurulmasinda, degisime olan ihtiyacin agiklanmasinda ve Compstat hakkinda
temel bilgilerin verilmesinde bu toplantilarin en temel faaliyet oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu toplantilar daha ¢ok bir seminer havasindadir. Caligsanlarin
ifadeleri, polis miidiiriiniin geribildirim alma, c¢alisanlar1 ikna etme, direnci
azaltma, katilimi, adanmiglig1 ve motivasyonu artirma gibi bir niyeti olmadigina
isaret etmektedir. Daha cok, polis miidiirii otoriter bir yaklagim sergilemis
ve modelin uygulanmasi i¢in direk emir ve talimatlar vermis, uyulmamasinin
sonuclar1 olacagini tehdit edici ifadelerle ortaya koymustur. Bu yukaridan
asaglya, tek yonlii ve sert bir iletisim stratejisi olarak adlandirilabilir. Polis
miidiirii calisanlarin ne diisiindiigiinden bagimsiz olarak Compstat’in faydali
olacagina inanmigtir. Bazi1 ¢alisanlar bu yaklagimin 6zellikle tercih edildigini
ve amacinin bazi miidiirleri kurumun disina géondermek ve yerini degistirmek
oldugunu diisiinmektedirler. Bu nedenle, ¢alisanlar1 degisim siirecine dahil etmek
gibi bir niyetin en basindan beri olmadigini ifade etmektedirler:

Compstat'in tamtim stirecine eslik eden ydntemin bir parcast ilge
miidiirlerinden kurtulmakti. Degisim i¢in bir¢ok farkli yol takip
edilebilirdi. Ancak, bu degisim siireci polis miidiiriine onemli degisiklikler
yapma firsatt sunuyordu. Polis miidiirii bu firsati kullanmak istedi.

Bu toplantilara ilave olarak, ilk doénemlerde c¢alisanlar1 bilgilendirmek igin
kullanilan bir diger resmi prosediir resmi yazilardir. Model ve modelin nasil
uygulanacagina iliskin ¢ok sayida kurum igin talimatlar hazirlanmis ve
dagitilmistir. Bu baglamda, modelin tanitim1 ve ilk donemlerinde iki farkli
iletisim kanalinin kullandig1 sdylenebilir. Bunlardan ilki olan genel bilgilendirme
toplantilarinda yiiz yiize ve tek yonlii bir iletisgim tarzi benimsenmistir. Ikincisi
olan genel talimatlar ve resmi yazilarda biirokratik ve sert bir dil kullanimi vardir.
Bu yazigsmalar tek yonlii, yazili ve resmi dil kullaniminin hakim oldugu iletisim
tarzina Ornektir.
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Resmi iletigim kanallar1 diginda, Compstat ve sonuglar1 hakkinda gayri resmi
iletisim kanallar1 da kullanilmistir. Calismaya katilan memurlar, ilk donemlerde
bu model hakkinda yogun soéylentiler oldugunu ve bu konusmalarin o dénem
yapilan iki toplantidan edinilen izlenimler ve iyi bilinen NYPD Orneginin
kaynaklik yaptigini ifade etmislerdir. Bir c¢alisanin ifadesi sdyledir: “NYPD
ornegi ile ilgili ¢ok sayida hikaye okuyorduk. Polis Miidiirii uygulamaya karar
verdiginde, diger seyler gibi bazilar: tarafindan elestirildi. Bu elestiriler bazen
acgiktan bazense gizli kapilar arkasinda yapiimaktaydi.”

Kisaca ifade edildigi lizere, Compstat’in tanitim doneminde resmi toplantilar ve
yazili dokiimanlar gibi geleneksel iletisim yollar1 kullanilmistir. Genel talimatlar
ve yazili emirler degisimin iletisiminde en fazla kullanilan araglar olmustur. Bu
yazili dokiimanlar biirokratik ve kat1 bir dil ile yazilmis, yukaridan asagiya dogru
dagitimi yapilmistir. Diger kurumlarda oldugu gibi genel ve kiiglik toplantilar
degisimin tanitiminda bir diger yaygin aragtir. Ayni zamanda, gayri resmi
iletisim kanallar1 da NPD’de degisim siirecinde yaygin bir iletisim tarzi olarak
gozikmektedir.

Iletisim Stratejisi Boyutu

Bu siireg, Lewis (2007: 177) tarafindan uyarlanan iletisim stratejisi boyutlari
kapsaminda daha genis bir cerceve igine konabilir. ilk olarak, uygulanan iletisim
stratejisi belirsizligi azaltmak ve degisim icin destek saglamak yoniinde giiclii bir
caba icermemekte ve yukaridan asagiya bilgi dagitimi amaglamaktadir. I1k tanitim
doneminde, polis miidiirii ve gorevli danigsmanlar Compstat’in kuruma katkilari
ve olumlu o6zelliklerine yogunlagsmiglar ve bu yonde bilgi aktarmayi tercih
etmislerdir. Yapilan miilakatlar ve polis miidiiriiniin gazetelere verdigi réportajlar,
verilen talimatlara uymamanin olumsuz sonuglarina vurgu yapan sdylemlerin
de bir iletisim stratejisi olarak kullanildigin1 gostermektedir. Diger bir ifade ile
polis miidiirii Compstat’in uygulanmasi noktasinda verilen talimatlara uyulmasi
igin sert ve direk bir iletisim tarzin1 benimsemistir. Bu tarz zaman zaman tehdit
ve saldirgan bir iletisim tercihine doniismiistiir. Iletisim stratejisi olarak belirli
gruplara daha fazla yogunlasilmistir. Bu kapsamda, Compstat’in basarisinda
kritik role sahip orta diizey yoneticiler iletisim stratejisinin temel hedefi olmustur.
Son olarak, polis miidiiri, NPD’nin kesinlikle bir degisime ihtiya¢ duydugu ve bu
degisimi gergeklestirme kapasitesine sahip oldugu vurgusunu stirekli yapmustir.
Lewis, Hamel ve Richardson (2001: 23), tarafindan ortaya konan gergeve
kapsaminda, degisim siirecini yonetenlerin iletisim stratejisi olarak 6zellikle orta
diizey yoneticileri hedeflediklerini ve iletisim hiz1 ve daha ¢ok kisiye ulasmay1
uzlagma inga etmeye tercih ettiklerini sOylemek miimkiindiir. Bu iletisim stratejisi
tablo-1’de gosterilmistir.
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Tablo 1: Iletisim Stratejisinin Ozellikleri

Iletisim Stratejisinin Ozellikleri
Tletisim Etkililigi

iletisim Stratejisi Miilakatlardan Ornekler

Bilgi Dagitim1 Nereye gidecegimizi, ne yapacagimizi ve
nasil yapacagimizi goriiyorsunuz.

Compstat’in olumlu yonlerine Bu sistem c¢alistyor. New York’ta caligt1.

vurgu yapilmasi

Kaybetme c¢ercevesine vurgu Compstat tanitiminda uygulanan yontem

(uymamanin dezavantajlari) ile baz1 ilge midirlerinden kurutulmay1
hedeflemisti.

Belirli gruplarin hedeflenmesi Akademik diinyadan gelen kisilerin katkisi

(orta diizey yoneticiler) ile daha ¢ok miidiirlerin katilim sagladigi
iki toplant1 yapildu.

Yeterlilik Bu olmamiz gerek yer ve bu nasil
ulasacagimiz. Biz bunu yapacak
kapasitedeyiz.

Kisaca, degisim siirecini yOnetenler calisanlardan geribildirim almak yerine
genel olarak bilgiyi sadece asagi kademelere yaymay1 tercih etmislerdir. Ust
kademenin caliganlar1 ikna etmek ve bir konsensiise ulagmak gibi bir kaygisi
goziitkmemektedir. Genel olarak temel hedef degisimi duyurmak ve bu konuda
bilgi vermektir. Ust yonetim bu tercihlerini uygun ve etkili bir iletisim stratejisi
olarak gormekle birlikte, daha fazla siirece katilim, bilgi ve egitim bekleyen
caliganlar bu stratejiden rahatsiz olmusglardir.

Iletisim Stratejisi ve Sonuclar:

Compstat 6zellikle yonetici pozisyonunda olanlarin is yapma bi¢iminde énemli
degisiklikler igeren biiyiik kapsamli, devrimsel bir degisim modelidir. Bumodeli is
diizeninin yeniden organize edilmesini, yoneticilerin hesap vermesi ve sorumluluk
almasini, yeni ig rutinlerini gerektirmektedir. Tiim bu hususlar c¢alisanlar igin
daha fazla is yiikii anlamina gelmektedir. Bu tarz kapsamli degisimler kaginilmaz
olarak belirli bir diizeyde belirsizlik getirir. NPD 6rneginde oldugu gibi, belirli
iletisim stratejileri uygulanmazsa bu belirsizligin derecesi artmaktadir. NPD’de
calisanlarin birgogu, modelin ilk giinlerinde kendilerinden ne beklendigini,
degisimin oran1 ve dogasi, Compstat ve diizenli Compstat toplantilarina nasil
hazirlanacaklart konusunda yeterli bilgi ve egitime sahip olmadiklarini ifade
etmisglerdir. Compstat’in ilk donemine iliskin yaygin algi ¢alisanlar arasinda bilgi,
diyalog, katilim ve egitim eksikligi, yukaridan asagiya dogru sert ve saldirgan bir
tarzin benimsenmis oldugudur.
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Caliganlarin belirsizligi azaltmak i¢in talep ettikleri egitim ve daha fazla
bilgilendirme talepleri ¢ok fazla dikkate alinmamistir. Bir ¢alisanin ifadesi
soyledir: “Farkli bir siirecin iginde olmamn getirdigi bir korku vardi. Bir
anlamda karanlikta idik ve ne yapacagimizi bilmiyorduk.” Bir baska calisan ise
genel hissiyati su sekilde 6zetlemektedir: “Yasadigimiz bir bilinmezlik duygusu
ve korkuydu. Ne olacagini ve bizi nasil etkileyecegini bilmiyorduk.” Caliganlarin
bir¢ogu Compstat’in tanitim ve ilk uygulama dénemlerinde daha farkli bir iletisim
stratejisi kullanilabilecegini diisiinmektedirler. Bir sonraki ¢aliganin ifadesinde,
iyi organize edilmis bir iletisim stratejisi ve egitim ile daha yumusak bir tanitim
siireci olabilecegi ve Compstat’t anlama ve uyarlamada daha az sorun yasanacagi
ortaya konmaktadir:

Compstat’a nasil hazirlanilmasit gerektigini 12 yil icinde yaparak
ogrendim. O donemki polis miidiirii tiim miidiirleri ve ilgili kisileri
toplamis ve Compstat’t daha iyi anlatmis, nasil hazirlanacagumiz
konusunu egitim ile desteklemis olsa idi baslangic donemi ¢ok daha iyi
olabilirdi.

Polis miidiirii dahil olmak tizere {ist yonetimin bakis acisindan bakildiginda, bu
tarz bir iletisim stratejisi se¢menin bazi gerekgeleri vardir. Polis miidiirii ve az
sayida calisan donemin polis miidiirii konsensiis inga etme gibi bir niyeti olsa
veya model yavas bir sekilde uygulanmis olsaydi, modelin i¢ politika ve kiiltiir
nedeni ile sabote edilmesi riskinin olacagini diisiinmektedirler. Bir ¢alisanin
asagidaki ifadesi tercih edilen iletisim stratejisinin gerekgesi hakkinda bilgi verici
mabhiyettedir:

Yolsuzluk ve hatali davranislar ¢cok yaygin oldugu igin ¢alisanlarin boyle
bir degisime istekli olmasi beklenemezdi. Polis miidiirii bu tarz kisilerle
konusmak istemedi. Bu onun fikriydi ve bunu yapmasi gerekiyordu. Bu
kadar yaygin bir yolsuzluk olan bir yapida konusma ile insanlart ikna
edebilecegini diisiinmiiyordu.

O donem gazetelere yansiyan haberler, bir ¢alisan tarafindan yukarida
belirtilen gerekgelerin, donemin polis miidiiriiniin diisiincelerini de yansittigini
gostermektedir: “Insanlarin profesyonelce davranacagi bir ortam yaratmadan
onlarin nasil profesyonelce davranmasini beklersin ” (Smothers, 2002: 5). Agikga,
polis miidiiriiniin iletisim stratejisi ¢alisanlar1 degisime ikna etmek ve desteklerini
almay1 hedeflemiyordu. Compstat gibi bir modele ihtiyag olup olmadigi ve kuruma
uygun olup olmadigi gibi konularda galisanlardan geri doniisiim almaya yonelik
bir strateji uygulama niyeti de bulunmamaktaydi. Bu yaklagim polis miidiirii ve
bazi ¢alisanlar tarafindan, NPD’de ¢ok ciddi sorunlar olmasi, kurumun hiyerarsik
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ve paramiliter yap1 ve emir komuta zinciri ile tanimlanan polis kiiltiiri, giiclii ve
sert bir liderlik anlayigina olan gereklilik gibi nedenlerle hakli goriilmektedir.
Bazi galisanlar mevcut kurumsal uygulamalar ile Onerilen degisim arasinda
biiyiik farkliliklar nedeni ile bu tarzin gerektigine inanmaktadirlar.

Bu bakis agisina sahip olmayan bazi calisanlar ise degisimin gerekgelerine ve
amaglarina karst olmadiklarini, fakat model hakkinda ve kendilerinden ne
beklendigi konusunda bilgi sahibi olmadiklarindan siirecin ¢ok sikintili oldugu
ifade etmislerdir. Asagidaki ifadeler bunu yansitan 6rneklerden biridir:

Compstat’t 1997 yiulinda hayata gegirdik. O donem ruhsat biriminde
calistyordum ve ilk Compstat tecriibemi o yil yasadim. Bazen iyi bazen
kotiiydii. O (polis miidiirti) bu kurumun nereye gitmesi gerektigini
biliyordu. Ancak, bizler neler oldugunu, bu isin yiiriimesi i¢in neler
yapmamiz gerektigini bilmiyorduk. Bizler onunla aym sayfada degildik
ve bu bizim hatamiz degildi. Bu siireci bizim i¢in kolaylastirmadi. Eger
bizimle goriigse ve dinleyin Compstat isimli bu stirecin par¢asi olacaksiniz.
Model budur ve bunlar hazir olmak i¢in bilmeniz gereken seylerdir.
Bunu demis olsa bu siire¢ daha yumusak sekilde yiiriitiilebilirdi. Ancak,
danmismanlar bizimle konusmadilar. Bir giinde, hadi ise basliyoruz dendi.
Bu yeni bir siire¢ ve her ilceyi bu sekilde yonetecegiz dendi. Bizlerin ise ne
bilgisi ne de egitimi vardi. Insanlardan farkli bir sey bekliyorsaniz, onlari
egitmelisiniz. Danismanlar polis miidiirii ile uzun zaman gegirdiler ama
bizimle hi¢ vakit gecirmediler. Yagsadigimiz temel problem budur.

Yapilan miilakatlar iist yonetim calisanlarin diisiincelerini almig, katilimlarini
saglamis, egitim vermis ve modelin kendisi, uygulamasi ve kisilere ve kuruma
getirileri hakkinda diirlist ve genis kapsamli bir bilgilendirme yapilmis olsa idji,
bazi ¢alisanlarin Compstat siirecine daha fazla destek olacagim gostermektedir.
Compstat ve getirileri ger¢ek anlamda anlasilamadigi i¢in dogal simirlarin
Otesinde bir direncgle karsilagmistr.

TARTISMA

Bu makalenin temel sorusu Compstat’in tanitim ve uygulanma siirecinde
kullanilan iletisim stratejileri ve kanallar1 ve farkli riitbelerde bu tercihlerin nasil
algilandigidir. Tanitim siirecinin en belirleyici eylemi danismanlarin katkisi ile
yapilan iki genel bilgilendirme toplantisidir. Diger iletisim kanali ise toplantilara
gore daha az 6nemli goriilen yazili talimatlardir. Bu toplantilar ve yazili talimatlar
tanitim siirecinin 6ne ¢ikan resmi iletisim uygulamalaridir.

Polis miidiirii ve iist yonetim bu toplantilarda degisimin duyurusunu yapmis ve
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degisime yonelik ihtiyag, kapsami, icerigi, beklentileri, hedefleri ve vizyonuna
iligkin mesajlart vermistir. Bu toplantilarda kullanilan iletisim c¢ergeveleri
sunlardir: Degismek zorundayiz -farklilik-; degisim kapasitemiz var -yetkinlik-;
ihtiyacimiz olan bu model -uygunluk-, ve bu sizin yapmak zorunda olduklarimiz
-zorunluluk-. Polis midiirii toplantilarda ve gazetelere verdigi demeclerde bu
mesajlari tekrar etmis ve ¢aliganlarin bu yeni ortamin bir pargast olmalarini ya da
birakip gitmeleri istemistir. Bu toplantilardaki iletisimin yapist yukardan asagiya,
talimat seklindedir. Calisanlardan geribildirim almaya ve ikna etmeye yonelik
bir ¢aba goze carpmamaktadir. Yazili dokiimanlar bu degisim siirecinde yogun
bi¢cimde kullanilmistir. Toplantilarda kullanilan iletisim tercihlerine benzer sekilde
bu yazili dokiimanlar yukaridan asagiya dogru bir iletisimi yansitmaktadir ve
emir kipinde, biirokratik bir dil kullanimi tercih edilmistir. Bu iletisim tercihleri,
dil kullanimi kurumun biirokratik, paramiliter ve emir komuta zincirini esas alan
kiiltiirel ortamini yansitmaktadir.

Caliganlarin bakis acisina gore, ¢alisanlari bilgilendirmek, katkilarini almak, ikna
etmek, siirece dahil etmek ve direnci azaltmak i¢in iyi planlanmis bir iletigim
stratejisi kullanilmamistir. Degisimi yonetenler belli bilgilerin yayilmasi i¢in
tek yonlii bir iletisim stratejisi tercih etmislerdir. Calisanlarin daha fazla egitim
ve degisimin gerekceleri, amaci ve igerigi hakkinda daha fazla bilgi beklentileri
ist yonetim tarafindan dikkate alinmamuistir. Bu siirecin dogal sonucu yetersiz
bilgi, yliksek seviyede endise ve belirsizlik ve ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde
gosterilen direng olmustur.

Ust yonetimin bakis acisina gore ise, iletisim stratejilerinin amaci calisanlari
degisimin gerekli olduguna ikna etmek, katkilarini almak ve degisim siirecine
dahil etmek degildir. Daha cok, yetenekli calisanlari yeteneksiz olanlardan
ayirmak icin yapilan bilingli bir tercihtir. Polis miidiirii tanitim déneminde tercih
edilen otokratik iletisim stratejisini bir zorunluluk olarak gormektedir. Polis
miidiiriine gore, NPD’de yasanan genel problem degisime iliskin bilgi ve egitim
eksikliginden ziyade bilgi paylasimi1 ve hesap verme kiiltiiriine aligik olmayan
bir yaptya sahip c¢alisanlardir. iletisim stratejisi baz1 ¢alisanlar1 degistirmek
icin uygulanan bilingli bir tercih olarak belirtilmektedir. Polis miidiirii ve bazi
caliganlara gore, bu degisim modelinin uygulanmasinda polis miidiirii bir uzlasma
olusturmak istese veya daha yavas bicimde modeli uygulamaya koysaydi,
i¢ politika, kurum yapist ve kiiltiirii nedeniyle modelin sabote edilmesi riski
olacaktir. Sonug olarak, NPD 6rneginde bir iletigim stratejisi bulundugunu ancak
bunun genel olarak Onerilen iletigim stratejilerinden yonetim, igerik ve amag
olarak farkli oldugunu séylemek yanlis olmaz.

Farkli riitbe ve pozisyonda bulunan c¢alisanlar, uygulanan iletisim stratejilerini
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cok farkli sekillerde yorumlamistir. Bir yandan, tanitim siirecinde tercih edilen
otokratik iletisim stratejisinin bazi hakli kaygilara dayandigi sdylenebilir. NPD
orneginde goriildigii lizere, degisim siirecinin hedefleri arasinda kurum yapisi,
kiiltiirii ve bazi ¢alisanlar1 degistirmek varsa, katilimeir ve demokratik iletisim
stratejileri en 1iyi sonucglart saglamayacaktir. Bu tarz amaclar olmasa bile,
yiiksek giic mesafesi ve katt bir hiyerarsiye sahip kurumlarda, demokratik ve
katilimer yaklasimlar arzu edilmeyen sonuglara neden olabilir. Birgok ¢alisanin
ifadesine yansiyan, daha fazla bilgi, egitim ve daha etkili iletisim stratejilerinin
tim calisanlarin Compstat’a katki verecegini varsaymak yanlis olur. Bu tarz
bir tercihin Compstat’in ve kuruma getirilerinin daha iyi anlagilmasia katki
saglayacagr muhtemel olmasina ragmen, en etkilesimsel ve isbirlikei iletisim
stratejilerinin dahi tiim ¢alisanlar1 degisimi kabul etmelerine ve ikna olmalarina
yeterli olmayacagi da beklenmelidir. Bu tarz biiyiik degisim siireglerinde,
rutinlerini degistirmek istemeyen, yeni sistemde pozisyon ve avantajlarimi
kaybetme korkusu yasayan ya da mevcut sistemden kisisel menfaat temin eden
bazi galiganlarin degisimin kendisine karsi olmasi kaginilmazdir.

Diger yandan, bu degisim siirecinin amaci ve igerigini, kendilerine diigsen rolleri
O0grenmeye ve bu yeni ortamin bir pargasi olmaya istekli bazi ¢aliganlarin oldugu
da asikardir. Yukarida anlatilan iletigsim stratejisi bu istekli ¢alisanlarin da bilgi
eksikligi yasamalarina ve gereksiz bir ikileme diismelerine sebebiyet vermistir.
Bu tarz ¢aliganlar kendilerinden beklenenleri ve nasil yapacaklarini 6grenmek igin
gerekli ara¢ ve yontemlere sahip olmay1 hakli olarak beklemislerdir. Bu tarz bir
yol olmamasi NPD agisindan yanlig bir tercih olmus ve calisanlar arasinda direnci
yiikseltmistir. Bu tarz ¢alisanlar1 dikkate alarak daha bilgilendirici (modelin
kuruma ve kisilere katkilar1 hakkinda diiriist ve yaygin), hakli endiselerini ve
olas1 katkilarii dikkate alan bir iletisim stratejisi, destekleyici bir liderlik tercihi
ve egitim faaliyetleri Compstat’in daha basarili bir sekilde hayata gecirilmesine
katki saglayacag agiktir.

ONERILER VE SONUC

NPD o6rnegi, degisim siirecinde iletisimin temel roliinii gostermektedir.
Compstat’in tanitim doneminde yasanan sorunlardan yola ¢ikarak, degisimi
yoneten kisilerin degisim siirecine rehberlik ederken iletisim siireclerini dikkate
almalar1 gerektigini sdylemek yanlis olmaz. NPD’de uygulanan iletisim stratejileri
kesin bigimde direng seviyesini artirmigtir. Degisimin kendisine karsi ¢ikanlar ile
degisimin tanitim ve uygulama bigimine kars1 ¢ikan kisilerin ayrismasi igin etkin
bir iletisim stratejisi uygulanmalidir. Etkili bir iletisim stratejisinin belirleyici
ozellikleri ise seffaf, diiriist, tutarli ve devamli olmasi ve ¢alisanlar1 degisimin
nedenleri, kurum ve kendileri igin olast sonuglar1 hakkinda yeterli diizeyde
bilgilendirici olmasidir. Ayn1 zamanda, geribildirim mekanizmalar1 kurularak bu
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kisilerin hakli endigelerini dikkate alan ve degisim siirecine katki saglayacaklari
bir ortam saglanmalidir. Aksi halde, degisim siirecinin pargasi olmaya istekli
ve degisim siirecini desteklemesi muhtemel calisanlarin degisime direnen
kisiler haline gelmesi muhtemeldir. Baska bir degisle, degisim miihendisleri
uyguladiklar strateji ve iletisim tercihleri ile direncin olugsmasinin nedeni haline
gelebilirler.

Ozellikle, tamtim déneminde yasanan karisiklik ve belirsizlik nedeni ile
degisim hakkinda belirli beklentiler, inanglar ve algilarin olusturulmasinda
ve gelistirilmesinde iletisim merkezi bir konuma gelmektedir. Bu donemlerde
kurumsal kiiltiire ait dgeler etkili bir sdylem tiretimi ve iletigim stratejisi olarak
kullanilmas: diisiiniilmelidir. Kiiltiirel dgelere vurgu yapan bir Iletisim stratejisi
degisim siirecinin olumlu bi¢imde anlamlandirilmasini saglayacak ve degisimin
farkli yorumlarini azaltacaktir. Degisim miihendisleri kurum c¢alisanlarinin
kiltiri ile uyumlu semboller ve cergeveleri belirleyebilirse, bunlar degisimi
tanitmak, olumlu bir algt olusturmak ve calisanlarin degisimi yorumlamasina
rehberlik etmek icin etkili bicimde kullanilabilir. Ornegin, bireysel kiiltiirlerde
degisim siirecinin kisilere olan katkisini vurgulamak daha etkili bir iletigim
stratejisi olarak diigiiniilebilir. Bu tarz 6rnekleri ¢ogaltmak miimkiindiir. Sonug
olarak, kurumsal ve ulusal kiiltiir gibi kiiltiirel boyutlar1 dikkate alan bir iletigim
stratejisinin bagar1 olasiligin artiracak ve direnci azaltacaktir. Aksi durumlarda,
iletisim stratejileri ile ¢alisanlar: degisime ikna etmek ve katkilarini almak daha
fazla zorlasacaktir.

Degisimin ilk donemlerinde, kurumda bir siirii dogru ve yanhs bilgi girisi
olmaktadir. Yanlis bilgiler iist yonetim tarafindan takip edilmeli ve ¢ok geg
olmadan diizeltilmelidir. Bu kapsamda, ¢ift tarafl1 ve stratejik bir iletisim stratejisi
dedikodu, sdylenti ve manipiilasyonlari azaltacak ve dogru bilginin zamanl bir
sekilde iletilmesi suretiyle basarili bir degisim siireci icin katki saglayacaktir.
Compstat ve benzer degisim modellerinin basarisi, degisim siirecinin, direnme
ve kabullenme tercihlerinin kaynagimi ve dogasini anlamay1 ve degisime katki
saglayan ve engelleyen faktorleri dikkate almay1 gerektirir. iletisim bu siiregte
calisanlar1 bilgilendirmek, algilarini yonetmek, olumlu bir algi olusturmak ve
direnci azaltmak i¢in merkezi bir role sahiptir. Degisimi yOnetenler iletisimin
degisim siirecindeki roliiniin farkinda olmali ve degisim siirecine buna gore
yonetmeli ve rehberlik etmelidirler.
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