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BİRİNCİ BÖLÜM

KURAMSAL AÇIDAN YETKİ

1. YETKİ KAVRAMI


Günümüzde, bir çok sektörün işleyişi işgücüne dayanmaktadır. Turizm sektörü de, emek-yoğun bir sektör olması nedeniyle işgücüne olan gereksinim daha fazladır. İşgücünün fazla olduğu bu sektörde, astlar tarafından işlerin uygulanmasını sağlayarak amaçların gerçekleşmesinde yetki önemli bir rol oynar. 


Yetki toplumun her yerinde açıktır. Aile içinde anne ve baba küçük çocukları adına kararlar alırlar. Kavşaklarda bir polis memuru sürücüleri yönetir. Örgütsel

yaşamda da kararları veren yöneticilerdir (Longenecker and Pringle, 1981; 216). Yetkinin önemi ile ilgili örnekler daha da çoğaltılabilir. Avcılık yaparken belli bir liderin yönetiminde bulunma isteği, savaşlarda askerlerin savaşı kazanması komutanların yönetimi altına girmeleri ve emirlere itaat etmeleri ile mümkündür (Kaya, 1995; 5).


Yöneticilere yönetsel sorumluluklarını yerine getirmede resmi veya resmi olmayan yetkiler gerekir. Yöneticiler görevlerini başarı ile sonuçlandırmak için yetkileriyle orantılı emir vermeye gereksinim duyarlar (Rodrigues, 2001; 881). Yöneticiler, astlara amaçların başarılması doğrultusunda işler verirken onlara bazı yetkilerde göçermek durumundadırlar. Yetki göçerimi konusunu daha iyi anlayabilmek için öncelikle yetki kavramını açıklamak gerekir.

1.1. Yetkinin Tanımı


İşletme ve örgütler, faaliyetlerini sürdürürken bazı amaçları gerçekleştirmek için oluşturulmuş sosyal organizmalardır. İşletmelerin bu amaçları gerçekleştirebilmesi, astların üzerlerine düşen görevleri yerine getirmesi ile mümkündür. Örgüt amaçlarının başarılması için faaliyetler kademe kademe alt düzeylere aktarılarak, her düzeyde bu işler gerçekleştirilerek, üst kademeye bu işlerin sonuçları hakkında bilgi verilmesi etkin yönetimin önemli bir koşuludur (Fidan, 1997; 135).


Yetki konusu organizasyon faaliyetlerinde en önemli konulardan birisidir. Biçimsel organizasyonların temel taşları olarak en çok yetki ve yetki göçerimi göze çarpmaktadır. Biçimsel organizasyonlar gerekli birimlerin çalışmaları ile tamam olamazlar. Organizasyonların yapışkanı diye adlandırılan yetkinin mutlaka olması gerekir (Özalp, 1985; 1).


Yetki’nin sözlük anlamına bakıldığında bir kimseyi herhangi bir alanda söz sahibi kılan, bir işi yaparken kendi görüşleri doğrultusunda davranabilme, karar verebilme, ya da buyurabilme olanağı sağlayan hak; selahiyet (Büyük Laousse, cilt 24; 12545) olarak geçer. Yetkiyi farklı yazarlar farklı biçimlerde tanımlamaktadırlar. Bunlardan bazıları şunlardır:


Yetki, yasal güce sahip bir yöneticinin sorumluluklarını yerine getirirken sahip olduğu davranış ve karar vermelerdir (Boone and Kurtz, 1981; 130).


Yetki, doğru harekette bulunmak, kararlar vermek ve diğerlerinin işini yönetmektir (Dessler, 1998; 231).


Yetki, yasal olarak kaynakların doğru biçimde kullanılarak beklenen sonuçların başarılmasıdır (Moohead and Griffin, 1998; 460).


Yetki, yöneticinin planlanan amaçlara ulaşmak için, gerekli olan işlerin  yapılmasını başkalarından isteme hakkıdır (Ertürk, 2000; 121).


Yetki, kişiye örgüt tarafından verilen karar verme ve astlarının davranışlarını belirleme hakkıdır (Koçel, 2001; 450).


Yetki, yapılacak iş hakkında karar verme, işi yapma veya başka birisinden bu işi yapmasını isteme hakkıdır (Olalı ve Korzay, 1993; 297).


Tüm bu yetki tanımlarına bakıldığında ortak üç özellik göze çarpmaktadır: (Efil, 1999; 249)

a. Yetki, bir hakdır ve bu hak kişiye örgüt tarafından verilir,

b. Yetkinin kullanılması bir karar vermeyi ve görevlerin başarılmasını içerir,

c. Yetki, örgüt amaçlarının gerçekleştirilmesi amacı ile kullanılır.


Örgütlerdeki tüm yöneticiler, sahip oldukları yönetim kademelerine bağlı olarak farklı derecede yetkiye sahiptirler ve bu yetki yöneticinin bir aracıdır. Yetki mevki ile birlikte gelmektedir. Bunun anlamı bir kişi yetkiyi örgüt içinde işgal ettiği mevki ile kazanır. Bir kişi, örgüt içindeki mevkiisi içinde kaldığı sürece resmi yetkiye sahip olur (Plunkett and Attner, 1992; 226-227).


Yönetim konusunda en çok tartışılan kavramlardan birisi yetki kavramıdır. Bu kavram ayrıntılı olarak Max Weber tarafından tartışılmıştır. Max Weber yetkiyi belirli bir organizasyon mensuplarının istekli ve şartsız olarak üstlerinin talimatına uymaları olarak tanımlamıştır. Çünkü bunlara göre üstlerin bu tür talimat vermeye yasal hakları vardır ve astlar için bu talimata uymamak yasal değildir (Koçel, 2001; 450). Max Weber işletmelerde yönetsel yetki konusunu analitik olarak ele alıp incelemiştir. Max Weber’e göre bu düşünce; bir yönetim için akılcı ve güçlü amaçlara ulaştıracak sağlam bir örgüt yapısının kurulması, bu yapıda sadece belirli görevleri yerine getirmekten sorumlu olan kimselerin kendi alanlarında uzmanlaşmaları, kişisel arzu, hırs ve ihtiyaçlardan arınmış objektif ve akılcı bir yönetim sistemi kurması, işbaşına getirilecek yöneticilerin bilgi, yetenek ve tecrübelerine göre seçimle demokratik olarak görevlendirilmeleri gibi yararlı bir takım kuralları içermektedir (Şener, 2001; 33).


Fransız mühendis Henry Fayol, astlara yapacakları faaliyetlerle ilgili olarak maddi ve beşeri kaynakları kullanma yetkisi verilmesi görüşüne değinerek, yetki kullanımının sorumluluk doğurduğuna işaret etmiştir. “Emir verme hakkı, itaat ettirme gücü” olarak tanımladığı yetkiyi kaynağına göre biçimsel ve kişisel yetki olarak ikiye ayırmıştır (Akat, Budak ve Budak, 1994; 43-44).


Barnard’a göre ise yetki astlar tarafından kabul ediliyorsa ve verilen görevler yerine getiriliyorsa vardır. Çünkü yetki, üst ile ast arasındaki etkili bir haberleşme ve iletişim aracıdır. Barnard yetki kavramını “kabul teorisi” ile açıklamaktadır. Bu teoriye göre; yetkinin astlar tarafından kabulü için, açık ve anlaşılır olması, astın beklentilerine ve örgütsel amaçlara yönelik olması gerekir. Verilen emirler astların beklenti ve yeteneklerine uygun olmalıdır (Çelik, 2003; 74-75). Bir ast yöneticisine bağlı olarak önemli bir yetkiye sahip olsa da emirleri kabul edilebilir olmadıkça hiçbir ast bu emirleri yerine getirmez (Dessler, 1998; 232).


Yetkinin başlıca üç temel özelliği mevcuttur. Bunlar (Daft, 1991; 248: Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000; 250);

1. Yetki, bireylere değil; örgütsel pozisyona verilir; Yöneticiler yetkiye pozisyonları nedeniyle sahiptirler ve aynı pozisyona sahip diğer kişilerde aynı yetkiye sahiptirler

2. Yetki astlar tarafından kabul edilir; yetki örgüt içinde yukarıdan aşağıya doğru akış gösterse de astlar buna itaat ederler. Çünkü onlar yöneticilerin emir vermede yasal bir hakka sahip olduklarını düşünürler

3. Yetki dikey olarak kullanılır ve örgüt hiyerarşisinde yukarıdan aşağıya doğru akış gösterir; hiyerarşide üst mevkilerde bulunan kişiler alt mevkidekilere göre daha fazla yetkiye sahiptirler.
1.2. Yetkinin Kaynağı ve Yetki Kaynağı İle İlgili Teoriler


Yetkinin kaynağı konusunda bugüne kadar çeşitli görüşler ortaya atılmıştır. Bunlar biçimsel yetki teorisi, yetkinin kabul teorisi ve bilgisel yetki teorisi olarak üç grup altında incelenebilir.

1.2.1. Biçimsel Yetki Teorisi


Bu yetki teorisine göre; yönetsel açıdan yetkinin, organizasyonun üst basamaklarında yer alması ve yukarıdan aşağıya doğru belli sınırlar içinde azalarak inmesi gerekir. Bir departman şefi ile genel müdürün birbirinden çok farklı olan yetkileri buna örnek olarak gösterilebilir (Koparal, 2001; 180).


Bu görüşe göre yönetim yasal emirler verme hakkına sahiptir ve astlar bu emirlere itaat etme ile yükümlüdürler. Bu yükümlülük hiçbir kimsenin zorlaması olmadan gerçekleşir. Nasıl ki bir toplumdaki üyeler anayasaya uyarlar ve diğerlerinin özel mülkiyetlerini kabul ederler, örgüte giriş ve işte kalmada da astlar işletme sahiplerinin ve üstlerinin yetkilerinin kabul ederler ve bu nedenle emirlere itaat ederler (Stoner and Freeman, 1989; 300). 


Bu görüşe göre insanlar belirli bir pozisyonu işgal etmeleri nedeniyle yetkiye sahip olurlar; işten ayrıldıklarında yetkilerini kaybederler. Örgüt sahipleri, yönetim kurulu ve üst yönetimi seçerler, üst yönetim orta kademe yöneticileri seçer. Bu süreç örgütteki en alt kademedeki kişinin seçimine kadar devam eder (Rue and Byars, 1995; 228). En üst yetki sahibi olarak gördüğümüz örgütün başı bile, bu yetkisini daha üst kademelerden almaktadır. Bu kademe yönetim kuruludur. Yönetim kuruluna ise bu yetkiyi pay sahipleri vermektedir. Pay sahipleri ise mülkiyet haklarını kullanırlar. İnsanlara mülkiyet üzerinde hak veren kurum ise özel mülkiyete yer veren anayasadır. Anayasanın yapılması, ya da değiştirilmesi insanların elinde olduğuna göre yetki, toplumdan devlet yoluyla sahipliğe ve buradan bireysel yöneticiye geçmektedir (Can, 1999; 121).


Bu teoride yetkinin yukarıdan aşağıya doğru akış göstermesi ve yetkinin varlığının mantıksal bir izahı yapılmaktadır. Bu yetki daha çok hukuki anlamda ele alınmaktadır. Üstler ellerindeki yetkilerle astlara iş yaptırabilmekte; işin iyi bir biçimde yapılabilmesi veya yapılmadığında bazı yaptırımlar uygulanabilmesi için belirli ölçüde imkanlar üst yönetime verilmiştir. Üstün yetkilerini kullanmasında ödüllendirme ve cezalandırma sistemi etkili olan araçlardır (Özalp, 1985; 7).

1.2.2. Yetkinin Kabul Teorisi


Bu görüşü ilk ortaya atan kişi 1926 yılında Mary Parker Follet’tir. Ancak bu görüşe esas popülerlik kazandıran kişi Chester Barnard’dır (Rue and Byars, 1995; 228). Bu teoriye göre, bir kişinin yetkili olması, sadece biçimsel örgütlerde kendisine yetki verilmesine bağlı değil; aynı zamanda astların verilen emri kabul etmelerine de bağlıdır (Çelik, 2003; 77).


Barnard’ın ileri sürdüğü bu teoriye göre aşağıdan-yukarıya doğru yetki tezi savunulmaktadır (Efil, 1999; 250). Çalışan bir kişi üstünün emirlerine itaatsizlik edebilir. Bu itaatsizlik onun için üstünün yetkisini red etmektir. Yetki oluşabilir ancak astlar bunu kabul etmeyebilir. Barnard ayrıntıya girerek yetkinin, kabulü için dört gereksinimi tanımlamıştır (Robbins, 1988; 281).

a. Astların iletişimi anlayabilmesi

b. Astın, kararın örgüt amacı ile uyuştuğuna inanması

c. Astın kararın ahlak, etik v.b gibi kişisel çıkarlarıyla çatışmadığına inanması

d. Astın kararı, fiziksel ve psikolojik olarak yerine getirebilmesi


Barnard farklı bireylerin demokratik yolla gönüllü olarak yetkiyi kabul ettiğini ve bir yöneticinin yetkisinin astların rızasına dayandığına inanmaktadır. Barnard çalışanların her zaman aynı hevesle yöneticilerin isteklerini kabul etmediklerini bilmektedir. Barnard bu nedenle, çalışanların yöneticilerinin yetkilerini kabulünde değişik derecelerde kayıtsızlık bölgeleri olduğundan bahsetmiştir (Gehani, 2002; 988). Buna göre bazı emirler hiçbir zaman kabul edilecek nitelikte olmayacak ve reddedilecek; bazı emirler durumlarına göre kabul edilecek; bazı emirler ise; astlar tarafından kayıtsız şartsız kabul edilecektir. Bunlar kayıtsızlık bölgesine dahil olmaktadır (Kaya, 1995; 11).


Eğer bir üst emir verir ve astlar bu emire itaat etmez ise ne olur? Kabul teorisi bir kişinin yetkisinin astların kabulüne kadar var olmadığını vurgulamaktadır. Bu nedenle yöneticiler yetkilerini kullanmak için bulundukları konuma güvenmemelidirler (Hitt, Midlemist and Mathis, 1986; 233). Astlar bir yöneticinin yetkisine zarar verebilirler. Çalışanlar basit olarak işten ayrılabilirler, ya da işe devam ederek emirlere aldırmayabilirler. Bir üst, ya da yönetici çalışanlara yetkisini kabul ettirmeli ve onların kalifiye birisi olduğunu kabul etmelidir (Powers and Barrows, 1999; 499). Bir üstün yetkisini kullanması haktır. Yetkinin kabulü örgüt içinde etiksel davranışı arttırır (Ural, 2003; 64).

1.2.3. Bilgisel Yetki Teorisi


Bu teori, bir bakıma kabul teorisinin bir başka görünümüdür. Bir kişinin yetkisinin kabulü, bir bakıma bu kişinin yönetim becerisinin ve teknik bilgisinin kabul edilmesi anlamına gelir. Herhangi bir konuda uzmanlaşmış kişinin o konuda yetkili olduğu söylenir. Bu teorideki yetki, kişilerin örgüt içinde belli bir mevki sahibi olmalarından çok teknik bilgileri nedeniyle kendilerine danışılması ve önerilenin kabul edilmesi şeklinde ortaya çıkar. Örneğin bir konaklama işletmesinde önbüro müdürünün, rezarvasyon şefinin önerilerini kabul etmesi bu bölümle ilgili çalışmalarda tecrübesi olan rezarvasyon şefinin yetkisinin kabul etmesinden kaynaklanmaktadır (Ertürk, 2000; 122)


Bilgisel yetki kişiye bağlı bir yetkidir. Mevkiye bağlı olmadığından, kişiler değiştiğinde yetki de kişilerle gider. Bilgisel yetki hiyerarşik kademelere bağlı değildir. Akıl, zeka, tecrübe ve öğrenme arzusu gibi kişisel özelliklerle yakından ilgilidir (Koparal, 2001; 182).


Eğer işletme bir danışmanla çalışıyorsa onun tecrübelerinden yararlanmak için böyle bir uygulamaya gider. Aynı zamanda işletmelerdeki diğer bölümlere kurmay görevi yapan personel bölümünün yetkisi de bu gruba girer. Personel bölümünün, diğer bölümler için personel seçimi yapması, onun bilgisel yetkisine bağlıdır ( Fidan, 1997; 139).

2. Yetki Türleri ve  sınırları


Yetki, yönetim faaliyetlerinin yerine getirilmesinde temel taşlardan birisidir.

Değişik kaynaklara sahip olabilen yetki üç türde ortaya çıkar. Bunlar 

1. Emir komuta yetkisi,

2. Kurmay yetkisi,

3. Fonksiyonel yetkidir.


2.1. Emir-Komuta Yetkisi


Komuta yetkisi ve hat yetkisi olarak da isim verilen emir-komuta yetkisi, bir örgütte görülen en temel yetki türüdür. Bu yetki türünün en önemli özelliği, örgütün herhangi bir kademesindeki yöneticinin bunu izleyen alt yönetim kademesi üzerinde yetkili kılınması ya da yetkiye sahip olmasıdır (Doğan, 1995; 209). Komuta yetkisi bir işin yapılması veya yapılmaması konusunda bir üst’ün ast üzerinde emretme yetkisidir. Emir-komuta yetkisi, örgüt çalışanları tarafından kolaylıkla kavranır (Alpugan, Oktav, Demir ve Üner, 1995; 185).


Emir-komuta yetkisi üst ve ast arasındaki ilişkiyi tanımlar. Bu üstün astı doğrudan denetleme yetkisidir. Astın çalışmasını denetleyen yöneticiler komuta yetkisine sahiptirler. Komuta yetkisi örgütlerde yukarıdan aşağıya doğru bir yol izler (Stroub and Attner, 1988; 111). Komuta zincirinde komuta yetkisine sahip bir yönetici hiçbir kimseye danışmaksızın kararlar verebilir ve astlarının işine doğrudan karışabilir (Robbins, 1988; 282).


Bu tür yetkide her birey kendi bölümü veya biriminde kimden emir alacağını, kime karşı sorumlu olacağını bilir. Yetki ilişkileri dolaysızdır. Karar verme, emir verme, temelde komuta görevini üstlenen yöneticidedir (Mucuk, 2000; 177). Şekil 1’de emir-komuta yetkisinin akış süreci gösterilmektedir. 

ŞEKİL I. EMİR KOMUTA YETKİSİ










KOMUTA YETKİSİ

Kaynak:Güneş Berberoğlu, Anadolu Üniversitesi İktisat-İşletme Fakülteleri Yönetim ve Organizasyon 2, Web Ofset Tesisleri, 2001, Eskişehir, 208


Şekil 1’de görüldüğü gibi; komuta yetkisi organizasyon içinde yukarıdan aşağıya doğru akış gösterir. Bazı kaynaklarda hat yetkisi olarak adlandırılmasının nedeni hat şeklinde yukarıdan aşağıya akış göstermesidir. Şekil 1’de yönetici A’nın doğrudan emir verip müdahale edebildiği astlar yönetici B ve yönetici C’dir. Yönetici A yönetici B ve C aracılığı ile yönetici X ve Y’ye ulaşır (Berberoğlu, 2001; 208).


Emir-komuta yetkisinin sadeliği sürdürmesi, yetki bölümlerini belirlemesi, hızlı hareket etmeyi özendirmesi gibi bazı üstünlükleri yanında, planlamada uzmanlaşmayı ihmal etmesi, anahtar kişilerin fazla çalışmasını sağlaması ve bazı kişilerin örgütte tutulmasına bağlı olması gibi sakıncaları da vardır (Certo, 1989; 233).

2.2. Kurmay Yetkisi


Kurmay yetkisi danışılma ve öğüt verme yetkisidir. Bunlar, işlerin yapılmasına yardım eden ve yaptıkları işlerde uzmanlaşmış kişiler veya bölümlerdir. Komuta sınıfındakiler için gerekli olan bilgilerin hazırlanması, komuta bölümündeki kişilerin danışacakları, soracakları soruların yanıtlanması kurmayın görevidir. Komuta bölümünde bulunan kişiler kurmaylardan bilgi alır ve kararlarının oluşmasında yardımcı olmalarını ister (Karalar, 1994; 229).


Örgütler gerçekten çok geniş ve çok karmaşık yapıya sahip olduklarında hat yöneticileri işlerini etkili olarak yapmada yeterli kaynakları, uzmanlığı ve zamanı bulamamaktadırlar. Bu nedenle destek olmak, yardımcı olmak, öğüt vermek ve üstlerindeki yükü hafifletmek için kurmay yetkisi meydana getirmişlerdir (Robbins, 1988; 283). Kurmay yetkisine sahip kişiler hat yöneticilerine tavsiyelerde bulunsalar da hat yöneticileri bu tavsiyeleri uygulamaya koymada zorunlu değildirler (Boone and Kurtz, 1981; 134).


Örgütlerdeki komuta ve kurmay organları arasındaki anlaşmazlıkların büyük sakıncaları vardır. Bu sakıncalar, her iki organın statü, görev ve sorumluluklarının kesin sınırlarıyla belirtilmesi ve dikkatli olarak kullanılması ile giderilebilir. Komuta ve kurmay organları arasındaki karşılıklı ilişki ve işbirliğinin gerçekleştirilmesi ile alınacak kararların etkinliğini de arttıracak, organizasyona bir yenilik ve üstünlük getirerek verimliliği arttıracaktır. Ayrıca gereksiz olarak kurmay organları oluşturulması gereksiz giderlerin oluşmasına neden olacaktır (Batman, 1999; 111). Şekil 2’de kurmay yetkinin akışı gösterilmektedir.

ŞEKİL 2: KURMAY YETKİSİ








Kurmay Yetkisi

Kaynak: Orhan Batman, Otel İşletmelerinin Yönetimi, Değişim Yayınları, Adapazarı,1999, s.112


Şekil 2’de görüldüğü gibi hukuk müşaviri personel bölümüne tavsiyelerde bulunması nedeni ile mali müşavirde muhasebe bölümüne tavsiyelerde bulunması nedeniyle kurmay yetkiye sahiptir. Aynı zamanda şekilde görülen personel bölümü, diğer departmanların işgören seçimi sırasında onlara seçim konusunda yardımcı olmaları nedeniyle, muhasebe bölümü de diğer departmanların ihtiyaçlarının alınmasında uygun fiyatları önermeleri nedeniyle kurmay yetkiye sahiptirler. 


Kurmay yetkisinin, kişilerin önemli öğütler vermesini sağlaması, genç uzmanlar için eğitim anlamı taşıması gibi avantajlarının yanında örgütlerde merkezileşme eğilimi göstermesi, örgüt işlevleri açık değil ise tavsiyeleri örgütü karmaşıklaştırması gibi dezavantajları da bulunmaktadır (Certo, 1989; 235).

2.3. Fonksiyonel Yetki


Fonksiyonel yetki, örgütteki bir bölüm yöneticisinin, örgütün diğer bölümlerindeki görevlilerin üstlerine aldıkları belirli işlemler, uygulamalar, politikalar ya da başka konularla ilgili çalışmalardan, kendi alanına girenler üzerinde taşıdığı yetki türüdür. Fonksiyonel yetki komuta birliği ilkesine aykırı görülmekle birlikte, özel bilgi ve yetenek gerektiren durumlarda, bir bölüm yöneticisinin görev alanında başka bir bölüm yöneticisi yetkili kılınabilir (Karalar, 1994; 229).


Fonksiyonel yetkiye sahip bir yönetici başka bir yöneticinin emir ve kumandasında bulunan bir asttan bir işi yapmasını isterken ya da iş doğrultusunda ona yol gösterirken astın bağlı bulunduğu yönetici adına hareket ettiği kabul edilir (Batman, 1999; 111). 


Fonksiyonel yetki kavramı ilk olarak 1900 yılında Frederick W. Taylor tarafından geliştirilmiştir. Taylor, departmanlarda her bireyin yüksek derecede verimliliği ve herkesin belirli bir alanda uzmanlaşmasını başarmıştır. Taylor her birinin özel yetkileri olan fonksiyonel ustabaşı fikrini geliştirmiştir (Wren and voich, 1984; 222). Şekil 3, fonksiyonel yetkinin akış sürecini göstermektedir.  

ŞEKİL 3 FONKSİYONEL YETKİ









Fonksiyonel Yetki

Kaynak: Burhan Şener, Modern Otel İşletmelerinde Yönetim ve Organizasyon, Detay Yayıncılık, Ankara, 2001, s.195.


Şekil 3’de görüldüğü gibi personel bölümü yöneticisi fonksiyonel yetkiye sahiptir. Personel bölümü yöneticisi, konaklama bölümü yöneticisine direkt olarak bağlı olan resepsiyon şefi, rezervasyon şefi ve kat hizmetleri üzerinde fonksiyonel yetkiye sahiptir. Personel bölümü yöneticisi bu bölümlerde personel ile ilgili durumlarda hiç kimseye danışmaksızın çalışanlardan belli bir görevi yerine getirmelerini isteyebilir.


Gerek emir-komuta, gerekse kurmay bölümlerinde görevli kişiler fonksiyonel yetkiye sahip olabilirler. Bununla birlikte, dar bir alanda uzmanlık isteyen işlerin yerine getirilmesi için verilen bu yetkinin daha çok kurmay bölümlerinde görevli çalışanlar tarafından kullanıldığı görülmektedir. Genellikle, emir-komuta örgütünde görevli olanlara verilen fonksiyonel yetki, fonksiyonel hat yetkisi; kurmay örgütünde görevli olanlara verilen fonksiyonel yetki ise, fonksiyonel kurmay yetkisi olarak adlandırılır (Alpugan, 1996; 323).


Fonksiyonel yetkinin, hat yöneticilerini rutin kararlar almaktan kurtarması, uzman bilgisine başvurmada iskeleti oluşturması ve çok yönlü yöneticilerin sayısının artmasını sağlaması gibi yararları yanında ilişkileri karmaşıklaştırması, örgütlerde merkezileşmeye doğru eğilim göstermesi ve koordinasyon problemleri oluşturması gibi sakıncaları da mevcuttur (Certo, 1989; 235). Fonksiyonel yetki kullanılmasının en büyük sakıncası karmaşıklığa yol açmasıdır. Karmaşıklığın nedeni ise; yöneticiler örgüt üyeleri üzerinde bazı kontroller yapmak istediklerinde komuta hattında kimse yoktur. Böylece üst yönetici diğerlerine sınırlı yetkiler verir (Robbins, 1988; 285).

2.4. Yetkinin Sınırları


Organizasyonların işletme amaçlarına etkili olarak hizmet edebilmeleri için bu yetkiler arasında birer sınır koymak faydalı olacaktır. Emir-komuta yetkisinin en önemli sınırları arasında ilk sırayı kabul bölgeleri almaktadır. Bireyler eğitimlerinin ve işletme dışındaki çeşitli yaşantılarının bir sonucu olarak, gittikçe artan kişisel önem kazandıkça hiyerarşik ilişkilerdeki yetki karşısında kabul sahaları azalmaktadır. İkinci bir sınır ise yetkinin örgüt amaçları ile sınırlı olmasıdır. İşletme içinde örgüt amaçlarına ters düşecek emirler yasaklanmalıdır (Eren, 2001; 230). Chester I. Barnard astların üst yetkinin direktiflerini reddedebileceklerine dikkat çekerek, astların itaatsizliğini sıradan bir olay olarak görmüştür. Astlar kendi ve örgüt çıkarlarına ters düşen direktifleri reddedecektir (Longenecker and Pringle, 1981; 218).


Kurmay yetkinin örgütlerdeki gücü komuta yetkisinin gerisindedir. Kurmay yetki sahibi bir yönetici veya danışman, görüş ve önerilerini bir komuta yöneticisine zorla benimsetemez. Önerileri uygulayıp uygulamama komuta yöneticisinin insiyatifindedir. Kurmay yetkiye diğer bir sınırlama, komuta yetkisine oranla, taşıdığı sorumluluğun daha az düzeyde olmasıdır (Berberoğlu, 2001; 215).


Bölüm yöneticilerinin fonksiyonel yetkileri, sadece kendi işlevleri ile sınırlıdır. Fonksiyonel yetkisi olan bir yönetici, kendi alanı ile ilgili konularda, diğer bölüm yöneticisinin emri altında olan ast’lara, herhangi bir kararını bildirdiğinde, aynı zamanda o bölümün yöneticisi de bu kararı bilmek zorundadır. Çünkü, fonksiyonel yetkiye sahip bir yönetici o alanda belirli bir uzmanlığa sahip olduğu için yetkili sayılmaktadır (Tosun, 1985; 204).

3. Yetki İle İlgili Kavramlar 


Örgütlerde  en çok tartışılan konulardan birisi de yetki ve bununla ilişkili kavramlardır. Bu kavramlardan bazıları, sorumluluk, güç, etkileme, kuvvet ve emirdir. Bu kavramlar her ne kadar birbirine çok benzese de aslında birbirinden farklı kavramlardır.

3.1. Yetki ve Sorumluluk


Biçimsel örgüt yapısı, yetki ve sorumluluk kavramlarıyla yakından ilişkilidir. Bir örgüt yapısında ister yönetici ister yönetilen durumunda olan kişilerin yetki ve sorumluluklarının belirlenmesi gerekir. Sorumluluk, bir kişinin kendisine verilen iş ve görevleri yapması için o kişiden hesap sorulabilmesi ya da o kişinin kendisine verilen faaliyetleri başarma yükümlülüğüdür (Doğan, 1995; 209).


Sorumluluk sonuçta örgütün sahipliğinden elde edilir. Örgüt sahipleri bir grup tutar veya atarlar, genellikle bu yönetim kurulu olur. Bunlar örgüt yönetmede karar vermede ve amaçlara ulaşmada sorumludurlar. Sorumluluk zinciri yukarıdan aşağıya doğru kuruludur (Moohead and Griffin, 1998; 460). Sorumluluk astların görevlerini doğru yapmalarını veya doğru kararlar almayı ve yetersiz performansları nedeniyle yöneticilerden azar işitmeyi kabullenme zorunluluğu gerektirir (Mullıns, 1992; 172).


Bir örgütte personelin yetkisi ile sorumluluğu arasında bir denge bulunmalıdır. Bu örgütlenme ilkelerinden birisini teşkil eder. Bu ilkeye göre, bir işi yapmaya zorunlu olanlar, bu işin gerekleri olan kararları alma yetkisine de sahip olmalıdırlar. Faaliyetlerden doğan sorumluluğun verilen yetkide az veya fazla olması durumunda görevlerin yerine getirilmesi güçleşecek ve işler çıkmaza girecektir (Batman, 1999; 96).

3.2. Yetki ve Güç


Güç; etkileme, emir verme ve baskı yapma yeteneğidir. Güç genellikle kaynakların kontrolünden elde edilir. Yetki, bir pozisyon ile gelen haklardan elde edilen güçtür. Yetki gücün yasal uygulamasını temsil eder. Böylece, yetki yönetici için gücün bir kaynağıdır (Rue and Byars, 1995; 228).


Güç, sosyal ilişkilerle ilgili bir özelliktir. Kişinin şahsına atfedilecek bir özellik değildir. Bir kişi ancak başkaları ile ilişki içinde olduğunda güç sahibi olabilir. Kişinin başkalarını etkilemesi için, sahip olduğu güç kaynaklarını kullanması da şart değildir. Etkilenme durumunda olan kişi veya grupların, etkileyenin bu kaynaklara sahip olduğunu algılaması yeterli olacaktır (Koçel, 2001; 449).


Güç kaynaklarını zorlayıcı güç, yasal güç, ödüllendirme gücü, karizmatik güç ve uzmanlık gücü olarak beş grupta toplayabiliriz (Plunkett and Attner, 1992; 227-228: Gibson, Ivancevich and Donnelly, 2000;250-251: Pettinger, 2000; 105-107 ve Koçel, 2001; 451-452).

a. Zorlayıcı Güç: Bu gücün temelinde zorbalık ve korkutma vardır. Korkuya neden olan herşey zorlayıcı gücün kaynağını oluşturmaktadır.  Örgütlerde bu korkutma genellikle ekonomik açıdan olmaktadır. 

b. Yasal Güç: Yasal güç, bireylerin mevkileri nedeniyle astları etkileyebilmeleridir. Üst düzey bir kişi diğerlerinin üzerinde yasal bir güce sahiptir.

c. Ödüllendirme Gücü: Eğer bir yönetici veya önder başkalarını ödüllendirebiliyor veya cezalandırabiliyorsa, ödül veya ceza kaynaklarına sahipse, bunu bir güç aracı olarak kullanabilir. 

d. Karizmatik Güç: Karizma bir kişinin diğerleri üzerindeki etkisidir. Bu etkileme gayretinin temelinde bireysel baskı vardır. Elbette diğer kişiler arasında yüksek bir güvene sahip kişinin etkilemesi de daha kolay olacaktır. 

e. Uzmanlık Gücü: Bu güç kaynağı yöneticinin sahip olduğu bilgi ve tecrübe ile ilgilidir. Burada da yine astların algıları ön plandadır. Eğer bir yönetici bilgili veya tecrübeli olarak algılanıyorsa, o yönetici astlarını kolaylıkla etkileyebilecektir.


Robert Dahl güç konusunda şunu tanımlamıştır; “A, B’nin üzerinde bir güce sahipse B’ye bazı şeyleri yaptırabilir, B başka türlü yapmaz.” Literatürde güç ve yetki konusunda bir tartışma vardır. Bu iki kavram arasındaki farklılığa ilk olarak Max Weber dikkat çekmiştir. Max Weber şuna inanıyordu; güç, zorlama ve baskı gerektirir. Yetki bununla birlikte gücün bir alt kümesidir. Faaliyet alanı daha dar olan yetki baskı taşımamaktadır (Gibso, Ivancevich and Donnely, 2000; 249-250).

3.3. Yetki ve Etkileme


Etkileme, kişinin gücünü kullanırken yararlandığı süreçtir. Bir başka ifade ile etkileme, bir kimsenin başka birinin öneri, talimat veya emirlerini yerine getirmesi olarak tanımlanabilir. Bu durumda, öneride bulunan veya talimat veren kişi gücünü kullanmaktadır (Koçel, 2001; 449). Yetki, etki kullanma girişiminin yasallığı veya yasallığının tanınmasına dayanmaktadır. Etki kullanma girişiminde bulunan kişi ya da gruplar sınırları içinde sahip oldukları hakların farkındadırlar. Bu hak onların örgüt içindeki resmi yetkilerinden gelmektedir (Stoner and Freeman, 1989; 299).

3.4. Yetki ve Kuvvet


Kuvvet, gücün uygulanmış şekli, yaptırımdır. Güç ile arasındaki en büyük fark; Güç’te yöneticinin emrine itaat edilmektedir. Oysa kuvvette, emir alan kişi kuvvet sonucu emri yerine getirmektedir. Dolayısıyla kuvveti de, gücün bir çeşit ifade biçimi olarak görmek mümkündür (Koçel, 2001; 450-451).


Örgüt içinde bütün düzeylerde, yöneticilerin en önemli işlerinden biri, yetki ve kuvveti kendi astları üzerinde birbirine eşit ağırlıkta uygulamaktır. Yani, astların, örgütsel amaçların elde edilmesinde kendilerine düşen görevleri yerine getirmek için sahip oldukları kuvvet ile kendi yetkilerinin eşit olması gerekir (Hicks, 1979; 345).

3.5. Yetki ve Emir


İşletmede yöneticiler planlama yaptıktan sonra planlanan hedefler doğrultusunda örgüt kurarlar ve kurulan bu örgütü harekete geçirmek emir-komuta ile gerçekleşir. Emir komuta fonksiyonu örgütün çeşitli basamaklarına yerleştirilen kişilere emirler vererek ortaya çıkar (Batman, 1999; 76). Genel anlamıyla emir, üstlerin astlarından bekledikleri şartlar altında harekete geçmelerini veya eylemlerini yönlendirmelerini ya da durdurmalarını istemektir. İnsanlararası ilişki olması sebebiyle toplumların sosyo-kültürel yapılarıyla yöneticilerin yönetim felsefeleri ilişkileri belirlenmektedir. Örgütün yapısı ve işleyişi de emrin verilmesinde belirli olsa bile esas belirleyici toplum yapısıdır (Ertürk, 2000; 178).


Örgütlerde yetki, basit bir tanımla bir kişinin diğerlerine iş gördürme hakkıdır. İş gördürmek isteyen bir yönetici yetkilerini kullanarak işi yapacak kişiye emir vererek bu işi yaptırabilir.

Yönetici A





Yönetici B


(Yönetici A’nın astı)





Yönetici X


(Yönetici B’nin astı)





Yönetici C


(Yönetici A’nın astı)





Yönetici Y


(Yönetici C’nin astı)





Genel Müdür





Mali Müşaviri





Hukuk Müşaviri





Personel Müdürü





Teknik Hizmetler Müdürü





Odalar Bölümü Müdürü





Yiyecek İçecek Müdürü





Genel Müdür





Muhasebe Müdürü





Konaklama Bölümü





Yiyecek içecek





Güvenlik Bölümü








Personel Bölümü





Muhasebe Bölümü





Resepsiyon şefi





Rezervasyon Şefi





Kat Hizmetleri 








PAGE  

