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İKİNCİ BÖLÜM

KURAMSAL AÇIDAN YETKİ GÖÇERİMİ

1. Yetki Göçerimi Kavramı


Turizm işletmeleri, emek yoğun bir yapıya sahip olduklarından dolayı bünyelerinde çok sayıda işgören barındırırlar. Bu işgörenler çeşitli departmanlarda çeşitli işler yapmakla görevlendirilirler. Ancak işgörenler üstlerinin yerine getirmesini istedikleri işleri yaparlarken veya başkalarına yaptırırlarken birtakım yetkilere gereksinim duyarlar.


Turizm işletmeleri kendi içlerinde birbirine bağlı çeşitli departmanları barındırırlar. Bu departmanlarda bir çok işler yürütülmektedir. Turizm işletmelerinin sahipleri ya da en üst basamaktaki yöneticileri tüm bu işleri tek başlarına yerine getirmeleri mümkün değildir. Buna hem zamanları hem de bilgileri yetmeyebilir. Bu nedenle işletme yöneticileri ya da sahipleri için yapılabilecek en iyi iş yetkilerinin bir kısmını alt basamaklarda bulunan astlarına göçermek olacaktır.
1.1.  Yetki Göçeriminin Tanımı


Büyük ve karmaşık örgütlerde mevcut emir-komuta hiyerarşisi içinde tepe yöneticileri yetkilerinin bir kısmını kendinden sonra gelen kademe yöneticilerine verirler. Böylece astlara hareket özgürlüğü tanınır ve alt basamak yöneticilerinin bağımsız karar alma yetenekleri ve kendilerine güvenleri artar (Aktaş, 2002; 140).


Örgüt yöneticileri her konuda tek başlarına kararlar alıp, bunları uygulama yeteneğine sahip değillerdir. Yöneticiler görevlerinin bir kısmını yetkileriyle birlikte diğer bireylere vermek zorundadırlar. Bu yolla yetki göçerimi yönetimin aksamadan işlemesini sağlayacak, sorunların çözümüne, kararların sağlıklı alınmasına yardımcı olacaktır (Efil, 1999; 254).


Yetki göçerimi’nin sözlük anlamına bakıldığında bir makam veya organın sahip olduğu yetkileri başka bir makam veya organa devretmesi (Türk Dil Kurumu Türkçe Sözlük, http://www.tdk.gov.tr/tdksozluk/sozara.htm; 07.07.2003) olarak geçer. Yetki göçerimi’ni farklı yazarlar farklı biçimlerde tanımlamaktadırlar. Bunlardan bazıları şunlardır

Yetki göçerimi, örgütlerde astlara önemli kararlar verme ve işleri yerine getirmede önemli yolları belirleme takdirinde, sorumlulukla orantılı yetki iznidir (Kathuria and Partovi, 1999; 26).


Yetki göçerimi, resmi yetkinin bir kişiden diğerlerine transferidir (Straub and Attner, 1988; 113).


Yetki göçerimi, kararlar alma ve örgüt kaynaklarının kullanımında diğerlerine yetkinin naklidir (Moohead and Griffin, 1998; 461).


Yetki göçerimi, üst yönetim kademesi tarafından belli bir yetkinin alt kademede bulunan bir yönetim kademesine aktarılmasıdır (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2001; 120).


Yetki göçerimi, bir yöneticinin, ya da örgütsel birimin bir başka yöneticiye veya örgütsel birime belirli görevleri yapabilmesi için onları yetkili kılması ya da onlara yetki vermesidir (Erdoğan, 1995; 216).


Yetki göçerimi, yöneticinin iş gördürme, belirli faaliyetleri başkalarına yaptırma hakkı konusunda başkalarını yetkili kılmasıdır (Mucuk, 2000; 176).


Yetki göçeriminin, yönetim moda akımlarından biri olduğu söylenebilir. Zor problemlerin çözümünde, bürokratik ve katı örgütlerin geliştirilmesinde, motivasyonsuz, yardımlaşmayan, düşünce gücünü kullanmayan çalışanların verimliliğinin arttırılması gibi konularda bir çare olabilir. Yetki göçerimi, bazı işletmeleri esnek, girişimci ve dinamik işletmelere dönüştürebilir (Green and Macandrew, 1999; 258-278).


Örgütlerdeki yetki paylaşılmalıdır. Örgütlerde, yetki üstten alta doğru akış gösterir. Sorumluluk her düzeyde kabul edilir ve bazı yetkiler bir sonraki alt düzeye göçerilir. Yetkinin tamamın göçerilebileceği gibi çoğu yönetici sorumluluğu göçeremez. Örneğin, bir önbüro müdürü yetki verdiği resepsiyonistinin hatalarından genel müdüre karşı sorumludur. Bu durumda, astların hatalarından dolayı bazı işler kötüye giderse, üstler astlar ile birlikte sorumluluğu paylaşırlar (Powers and Barrows, 1999; 503). İyi bir yetki göçerimi için karar yetkisinin tamamı yerine belli bir kısmı göçerilmeli ve yetki göçerilen kişi ile göçeren kişi arasında sürekli bir bilgi alış verişi olmalıdır (Slevin, 1991; 188).


Güdüleme konusunda araştırmalar yapan Maslow, McGregor ve Herzberg, öne sürdükleri yaklaşımların yetki göçermede kullanıldığında da olumlu sonuçlar ortaya çıkacağını öne sürmüşlerdir. Bunların görüşlerine göre astlara bazı sorumluluklar vermek, onların işlerini çeşitli şekillerde zenginleştirebilir. Daha çok sorumluluğa layık görülmek kişinin benliğini hoşnut eder (Fidan, 1997; 146).


Yetki göçeriminden istenen üstlerin astlarla bir uyum içinde çalışmasının sağlanmasıdır. Böylece grup tartışmaları, görüş ve tavsiyeleri, soruları, karşıt görüşleri ve çatışmalara ilişkin yeni çözüm yollarını veya bu çatışmaları işletmenin düzenine uyum sağlama yollarını ortaya koyacaktır (Durtaş, 1996; 22).


Herzberg ve Maslow’un yüksek etkili işleri motivasyon modeline rehberlik eder. Bu modelde yetki göçerimi yönetim yaklaşımının yararları açıkça görülmektedir. Örneğin Herzberg’in çift faktör teorisi sorumluluk, iş ilginçleştirme, problemin temelini öğrenme v.b. tarafından işin zenginleştirilmesinin yararlarını ortaya koymaktadır (Wyer and Mason, 1999; 180-193).


1.2. Yetki Göçerimi İle Karıştırılan Kavramlar


Yetki göçerimi, yetkilendirme ve güçlendirme kavramları ile çoğu kez karıştırılmaktadır. Conger ve Kanungo’ya göre güçlendirme (1988), örgüt üyelerinde güçsüzlüğü arttıran koşulların belirlenmesi ve bunların etkinlik sağlayan bilgiler ve biçimsel örgüt uygulamaları ile kaldırılarak, örgüt üyeleri arasında etkililik hissinin geliştirilmesi sürecidir (Ugboro and Obeng, 2000; 247-272). Küreselleşme ve rekabetin ortaya çıkardığı ve önemini arttırdığı personeli güçlendirme bir yönetim kavramıdır (Çınar, http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/5/fusun/fusun.html). 


Yetki göçerimi ve güçlendirme kavramları birbirinden farklı kavramlardır. Koçel’e göre güçlendirme, çalışanların verimliliğini ve etkinliğini arttırma ve geliştirme sürecidir. Yetki göçeriminde yetki yöneticinindir. Yönetici yetkisinin tamamını veya bir kısmını astına göçermekte, sonuçlardan yine kendisi sorumlu olmaktadır. Yetki göçerimi güçlendirmenin yollarından biridir. Yani, yetki göçerilerek çalışanlar güçlendirilebilir. Güçlendirme yetki dışında ücret artışı, çalışma ortamının iyileştirilmesi, takım ruhunun geliştirilmesi v.b araçlarla da gerçekleştirilebilir. Güçlendirme, işi yapanın işin sahibi haline getirmeyi amaçlar ve yetki işi yapana aittir. Yetki göçeriminde ise yetki yöneticiye aittir (Koçel, 2001; 338). Yetki göçeriminde son sorumluluk yine üstte kalmaktadır. Yetki göçerimi ve güçlendirme kavramları çalışana verilen sorumluluk derecesinde de farklılık göstermektedir (Kargın, 2000; 7). 


Yetkilendirme, en üst makamın (işletme sahiplerinin, işletme ortaklarının) örgütü yönetme esası içinde alt makamlara örgütün bir kesimini yönetme hakkı verilmesine denir. Yetkilendirilen makam, yetki sahibi olan makam adına kendine verilen bölüm içinde yönetme yetkisiyle donanmış olur. Yetkilendirme kavramında yetkinin tamamen çalışana ait olması öngörülmektedir. Bu kavram özellikle yöneticiler için geçerlidir. Yöneticilerin yetki göçermeleri için öncelikle işletme sahibi ya da en üst düzeydeki yöneticiler aracılığı ile yetkilendirilmeleri gerekir (Başaran, 1984; 83).


1.3. Yetki Göçeriminin Önemi 


Yetki göçerimi, bir örgüt işlevi hareketidir. Yönetim süreci nesnelerin kurulması ile başlar. Öncelikle nesneler kurulur, işlevlerin başarılması düşünülür, sonra iş yürütülür veya sorumlulukların paylaşımı yapılır. Böylece, yetki göçerimi süreci başlar (http://www.ils.unc.edu/daniel/405/Montana11.pdf; 07.07.2003).


Örgütler büyüdükçe, yöneticiler işlerinin arttığını ve yeni durumların getirdiği

yükleri kaldıramaz duruma geldiklerini görürler. Yetki sahibi yöneticinin her işi kendisi yapması olanaksızdır. Biçimsel örgütün başarısı üst yöneticinin yetki göçerimi’ndeki başarısına bağlıdır. Üst yönetici işletme için hayati önem taşıyan işlerin sorumluluğunu taşıyan kişidir. Gerçekten bu denli karmaşık bir sistemin yürütülmesi zor bir iştir. Bu durumda, yöneticinin başvuracağı örgüt faaliyeti yetki göçerimidir (Koparal, 2001; 183).


Yetki göçerimi’nin önemi için iki sebep sayılabilir. Bunlardan ilki yöneticiler, yetki göçerimi sayesinde hem kendilerinin hem de örgütlerinin zamanlarını korurlar. İkinci sebep ise yöneticiler yetki göçerimi sayesinde her işe yetişmiş olurlar. Ancak, bazı yöneticiler her işi kendileri yapmaya çalışırlar, çünkü bu işler örgüt için çok önemlidir. Yetki göçerimi astlar için de önemlidir. Eğer, üst yetki göçermeye istekli ise bu üstün çalışanına güvendiğini ve saygı duyduğunu gösterir. Böylelikle astlarda işlerinden gurur duyarlar, çünkü onlar karar verme hakkına sahip olurlar. Bir üst yetki göçerdiğinde astın kişiliğinin gelişmesine ve işinde uzmanlaşmasına fırsat verir (Kavanaugh and Dninemeier, 1995; 253).


Yöneticiler, astlarına daha fazla sorumluluk vermekle (Çolakoğlu, 1997; 189);

1. Astların iş ortamına daha yakın iş ilişkisi içerisinde olmalarına katkıda bulunurlar,

2. Astların kendilerini ya ispat ettikleri, ya da iplerini çektikleri bir ortam yaratırlar.


Yetki göçerimi küçük işletmeler için çok fazla önemli değildir. Ancak büyük ve karmaşık örgütlerde işlerin yetişmesi açısından gereklidir. Örneğin bir otel işletmesinde genel müdür direkt olarak house-keeping, önbüro ve mutfak departmanlarıyla ilgilenemez. Böylece genel müdür yetkilerini altındaki yöneticilere göçerir, onlarda yetkilerini diğer astlara göçerirler (Powers and Barrows, 1999; 503).


Temel bir yönetim ilkesine göre sorumluluklar astların sorumluluklarını yeterince yerine getirebileceği en alt düzeye indirilmesi gerekir. Bu yapıldığı ölçüde iş daha verimli olur. İletişim ve karar alma zincirindeki çok sayıdaki basamağı ortadan kaldırmak ve astların karar ve yetki için çoğu kez beklemeleri gereken süreyi en aza indirmek onların verimliliğini arttırıcı bir rol oynar (Wells, 1993; 26).


1.4. Yetki Göçeriminin Kapsamı ve Sınırı


William H.Newman’a göre yetki göçeriminin üç temel yönü vardır. Bunlar (Can, 1999; 122)

1. Yönetici tarafından astlara görevlerin dağıtılması,

2. Yönetici tarafından astlara yetki verme,

3. İşlerin yapılmasında yöneticilere karşı sorumluluğun oluşturulması.


Bir yetki göçerimi’nde, yetki verilen asttan belirli görevleri yapması istenir. Ancak yönetici hangi görevlerin astlara verileceğine karar verirken bu görevleri nitelik ve nicelik açısından sınıflandırarak buna göre dağıtması gerekir. Astlara verilen işlerle birlikte amaç ve hedeflerinde belirtilmesi gerekir (Efil, 1999; 255). Bir yönetici her şeyden önce göçereceği görevleri tanımlaması gerekir. Bazı görevler özel eğitim, çaba ve tecrübe gerektirir. Bu görevler arasında planlama, denetleme v.b bulunmaktadır. Yönetici bu görevleri göçermeyebilir (Brown, 1998; 76).


Görevin verilmesinden sonra yerine getirilme imkanının sağlanması gerekir. Astlara verilen görev ve buna bağlı olan sorumluluklarla ilgili yetkinin göçerilmesi gerekir. Görev yerine getirme yetkinin varlığına ve yetkinin sonucu olan gücün sağlanmasına bağlıdır. Yetki göçerilmemişse görev yapma imkanı kalmaz. Göçerilen yetki görev ile ilgili olmalıdır (Fidan, 1997; 148).


Sorumluluk da yapılacak olan göreve ilişkin faaliyetleri başarma ve bunun sonucunda yöneticilere karşı yükümlülük olup, yetki göçerilmesinin ayrılmaz bir parçası niteliğindedir (Akat, Budak ve Budak, 1994; 164).


Teorik açıdan, yetki göçeriminin bu üç yönü birbirinden ayrılamaz ve bunlardan birinde meydana gelen değişiklik normal olarak, diğer ikisinde de buna uygun ayarlamalar yapılmasını gerektirir. Ancak gerçek bir yetki göçeriminden söz edilebilmesi için, alt kademelere karar alma yetkisinin göçerilmesi gereklidir (Aydın, 1987; 9).


Yetki göçeriminin üç önemli öğesi bulunmaktadır Bunlardan ilki yetki, ikincisi konu, üçüncüsü ise sorumluluktur (Hitt, Middlemist and Mathis, 1986, 234). Yetki göçeriminin belli sınırları vardır. Bir üst herzaman sadece sahip olduğu yetkiyi göçerebilir. Örneğin, bir housekeeping departmanı çalışanı hiçbir astına müşterilerden para alma ile ilgili bir yetki göçeremez. Hiç kimse sahip olduğu tüm yetki ve sorumlulukları bir astına göçeremez. Bu kendisini işinden uzak tutması anlamına gelir. Yetki göçerimi asla aynı yönde olamaz. Örneğin kendisine yetki göçerilen bir ast aynı işi paylaştığı bir ast arkadaşına yetki göçeremez (Dejon, 1978; 324-325)


1.5. X ve Y teorisi


E. Mayo’nun yapmış olduğu çalışmalardan da büyük ölçüde etkilenerek yararlanan McGregor, önce Taylor ve Fayol tarafından geliştirilen klasik yönetim kuramının betimlenmesine girişmiştir. Daha sonrada bunun tam tersi varsayımları içeren ayrı bir teori oluşturmuştur (Akat, Budak ve Budak, 1994; 69 : Herbig and Genestre, 1997; 562-567). McGregor yönetim biçimlerini X teorisi ve Y teorisi olmak üzere iki sınıfta toplamıştır. X teorisi astların iş yapmaktan hoşlanmadığı, sorumluluktan kaçtıklarını ve tamamen finansal ödüller ile motive olduklarını varsaymaktadır. Y teorisi ise insan doğasına daha pozitif yaklaşmaktadır. Y teorisi astların katılımını ve kendi kendine kontrolün olması gerektiğini varsaymaktadır (Wilkinson, 1998; 40-56).


McGregorun savunduğu X teorisinin başlıca varsayımları şunlardır (Dejon, 1978; 188 : Koontz and Weihrich, 1990; 303 : Pindur, Rogers and Kim, 1995; 59-77);

· Ortalama bir insan tembeldir ve iş yapmaktan hoşlanmaz

· Ortalama bir insan sorumluluk almaktan kaçınır, yöneltilmeyi tercih eder ve güvenliğe olan isteği bunların üzerindedir

· Ortalama bir insan bencildir, örgüt ihtiyaçlarına karşı kayıtsızdır ve bu nedenle denetlenmelidir

· Ortalama bir insan, değişiklilere oldukça dirençlidir

· Ortalama bir insan, saf, pratik zekadan uzaktır ve bu insan kolayca kandırılabilir


McGregorun savunduğu Y teorisinin başlıca varsayımları şunlardır (Dejon, 1978; 188 : Koontz and Weihrich, 1990; 303: Pindur, Rogers and Kim, 1995; 59-77);

· Çalışmak bir insan için dinlenme ve oyun oynama kadar doğaldır. Uygun koşullar sağlandığında insan isteyerek çalışır

· İnsan kendini kontrol ederek ve yöneterek örgüt amaçlarına katkıda bulunabilir

· Uygun koşullar altında insan öğrenmeye başlar ve isteyerek sorumluluğu kabul eder

· Amaçlara ulaşmak için hizmet eden ve başarıya ulaşan insanlar ödüllendirilmelidir

· Hayal gücü, zeka ve yaratıcılık kapasitesi nüfus içinde genişçe dağılmıştır

· Modern endüstriyel koşullar altında, ortalama bir insanın zeka potansiyeli kısmen kullanılır


Yetki göçerimi kavramının başlangıcı Douglas McGregor’un Y teorisinden ortaya çıkmaktadır. Y teorisi ast üretkenliği ve katılımının, güdülenmeyi arttırıcı işler oluşturularak desteklenebileceği inanışı üzerine kurulmuştur. McGregor’a göre ast katılımı, başarı için önemlidir ve astlar kendi istekleriyle planlama, örgütleme ve kontrol eylemlerine katılmalıdırlar (Hançer, 2004; 46).


X teorisi anlayışında olan bir yönetici, insanı, maddi organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul ederek otoriter bir yapıda olacaktır. Başka bir deyişle, ayrıntılı iş tanımları, sıkı denetim, az yetki göçerimi, izlenecek ilkelerin detaylı olarak belirlenmesi, ayrıntılı ceza uygulamaları gerçekleştirecektir. Y teorisini benimseyen bir yönetici ise bu durumun tam tersi bir yol izleyecektir (Koçel, 2001; 174-175).


Yöneticileri Teori X ve Teori Y’yi benimseyenler olarak ikiye ayıracak olursak, Teori X’i benimseyen yöneticiler astlarına karşı fazla güven duymayacaklarından yetki göçermeye pek yanaşmayacaklardır. Bunun yanında Teori Y’yi benimseyen yöneticiler ise astlarına daha fazla güveneceklerinden yetki göçermeleri daha kolay olacaktır (Erdoğmuş, 1997; 33).

2. Yetki Göçeriminin İlkeleri


Başarılı bir yetki göçerimini gerçekleştirmek için bazı ilkelere uymak gerekir. Bunlar ;

1. Yetki ve sorumluluğun denkliği ilkesi,

2. Komutabirliği ilkesi

3. Sorumluluğun devredilememesi ilkesi.

      2.1. Yetki ve Sorumluluğun Denkliği ilkesi


Bir örgütte yöneticiler ile taşıdıkları sorumluluklar arasında bir denge bulunmalıdır. Yetki, bir örgütü ayakta tutan unsurlardan birisidir. Sorumluluk ise bir şeyi yapma zorunluluğudur. Yöneticiler görevlerin yerine getirilmesi bakımından hesap sorabilmelidirler. Bu ilkeye göre bir işi yapmakla zorunlu olan kişiler bu işin gerektirdiği kararları verme yetkisine de sahip olmalıdırlar (Koçel, 1996; 98). Pek çok işletme çalışanlarına yetki göçermek için büyük çabalar sarf etmektedir. Ancak bu işletmeler yetki göçerimine giderlerken bazı sorunlarla karşılaşmaktadırlar. Bu sorunlar arasında; hangi görevlerin astlara göçerileceği  astlara ne kadar sorumluluk verileceğinin bilinmemesi ve yetkinin nasıl göçerileceğinin bilinmemesi bulunmaktadır (Moller, 1994; 4-13).


Yetki sorumluluk ile birlikte göçerilmelidir. Yönetim sorumluluk göçermesi ile güçlendiği halde hala göçeriminde direnmektedirler. Çalışanlar, bir iş elde etmeye çalışırlar daha sonra da bunun ile ilgili hakları almak durumundadırlar (Protch, 2002; 12-14). Yetki ve sorumluluk konusunda tartışılan en önemli konulardan bir tanesi yetki ve sorumluluğun denkliği ilkesidir. Yetki ve sorumluluk aynı anda denk olarak verilmelidir. Ancak, yetki ve sorumluluk denkliği her zaman mümkün olmamaktadır (Broom, Longenecker and Moore, 1983; 357).


Yetki isteğe bağlı olarak görevlerin yerine getirilmesi için göçerildiğin de, mantıksal olarak yetki, sorumluluğu da beraberinde getirir. Bu ilkeye göre yapılan iş için verilen sorumluluk, yetkiden ne az ne de fazla olmamalıdır. Bu matematiksel bir eşitlik değildir (Koontz and O’Donnell, 1976; 381).


Yetkiler çok, sorumluluklar az ise yöneticiler rastgele, kendilerini yormadan hareket edebilirler. Böylece aldıkları kararları ve davranışları işletme çıkarlarına ters düşebilir. Sorumluluklar yetkilerden fazla olur ise, yöneticiler yüksek sorumluluklar yükleyen kararları almaktan çekinebilirler ve iş görme güçleri zedelenebilir (Yozgat, 1983; 220).

      2.2. Komuta Birliği İlkesi


Organizasyonlar işletme içinde komuta birliğini sağlamalıdır. Bu ilkeye göre esas olan her ast sadece bir üstten komut almalıdır. Bu yetkinin ve sorumluluğun saptanması için esas olan bir durumdur (Olalı ve Korzay, 1993; 296). Etkili bir yetki göçerimin temeli komuta birliği kavramını bilmeye bağlıdır. Bu kavramda sorumluluk ve yetki üsten alta doğru bir akış göstermektedir (Boone and Kurtz, 1992; 234)


Örgütlerde her ast bir üste bağlanır ve ondan emir alırsa, yetki kargaşası önlenir ve herkes sorumluluğunun gerektirdiği çalışma düzenine girer. Birden fazla üstten emir alan ast, hangi görevin önceliği olduğunu karıştırır, yetki ve sorumluluk ilişkisi çalışamaz duruma düşer. Komuta birliğinin bozulmaması ve çelişkilerin ortaya çıkmaması için, emirler yetki zinciri içinde akış göstermelidir (Koparal, 2001; 185).


Bir örgüt içinde herkes pozisyonunu, sorumlu olduğu kişileri ve kendisine bağlı olan kişileri bilmesi gerekir. Bunlar bilinmezse, bir kişiyi birbiriyle fikir ayrılığı olan birkaç amir yönetebilecek, işler tamamlanamayacak ve büyük karışıklıklar meydana gelecektir. Örneğin bir otelde genel müdürün bütün personeli kapsaması hem komuta birliği ilkesini çiğnemesine hem de üst yöneticinin zamanını boşa harcayarak zamanını verimli kullanamamasına yol açmaktadır (Taner, 1989; 130).

      2.3. Sorumluluğun Devredilememesi İlkesi


Bir çok üst yetki göçermekle sorumluluğunda göçerildiğini düşünmektedir. Yetki ile sorumluluk göçerilir, ancak göçeren üst sorumluluktan kurtulamaz. Böylece zincirleme sorumluluk meydana gelmiş olur (Eren, 2001; 235). Bir yönetici yetki göçerdiğinde o işin yapılmasından ve sonuçlandırılmasından sorumludur. Üst yönetim tüm astların yaptığı işin sonuçlandırılmasından sorumludur (Bushardt, Duhon and Fowler, 1991; 39).


Bu ilkeye göre bir yönetici yetkisini göçerse bile sorumluluğunu asla göçeremez. Örneğin bir A kişisi B kişisine yetki ve görevleri göçerdiğinde B kişisinin yapmış olduğu herhangi bir hata ya da işleri yerine getirememe de bundan A kişisi sorumludur. A kişisi B’ye yetki göçermekle yapılacak işler konusunda onda bir sorumluluk oluşturabilir ancak, sorumluluğu göçeremez. A kişisi de kendi üzerinde bulunan yöneticilere karşı sorumludur (Webber, 1979; 361).


Yöneticiler astlara yetki göçermekle asla sorumluluklarında feragat etmiş olmazlar. Yöneticiler yetki göçerdiklerinde astlar yetki ile birlikte sorumluluğu da kabul ederler Ancak bu ilkeye göre esas sorumluluk yöneticinin kendisindedir (Rue and Byars, 1995; 231-232).

3. Yetki Göçeriminin Yararları ve Sakıncaları


Yetki göçeriminin tüm örgütlerde bazı yararları vardır. Bu yararlar sadece yetki göçerimin de bulunan kişilere değil, işletmelere, yetki göçerilen kişilere ve aynı zamanda da işletmelere gelerek verilen hizmetlerden yararlanan müşterilere de yansır. İşletmeler için büyük önem taşıyan işlerin, zamanında ve eksiksiz olarak yapılması için büyük önem taşıyan yetki göçeriminin çalışan ve yöneticilere bir çok yararının yanında sakıncaları da bulunmaktadır.

      3.1. Yetki Göçeriminin Yararları


Bazen yöneticiler yetki göçermekten çekinirler. Çünkü yetki göçerdikleri kişilerin yüksek kalitede iş yapabileceklerine güvenmezler. “Sen her zaman her yerde bulunarak her işi yapamazsın.” Bu bir üstün öğreneceği zor derslerden biridir (Painter, 1995; 3-5). Yetki göçeriminin en önemli yararlarının başında yetkiyi göçeren kişinin iş yapma zamanını arttırması gelir. Bir yönetici sürekli olarak işi detaylandırdığında mevki sorumluluğu yöneticiye ait olmak üzere astlar tarafından bu işler başarılabilir. Yetki göçerimi böylece doğrudan bölümlerin verimliliğinin artmasına yardımcı olur (Longenecker and Pringle, 1981; 228).


Bir müşteri için de yetki göçerilmiş çalışanlar çok önemlidir. Müşterilerin zamanları çok değerlidir. Örneğin bir müşteri akşam yemeği için bir yiyecek işletmesinden hazır yiyecek ile birlikte bazı içecekler almıştır. Ancak müşteri eve geri döndüğünde bu içeceklerin son kullanma tarihlerinin geçtiğini fark eder. Müşteri işletmeye geri dönerek şikayetini çalışanlardan bir kişiye aktarır. Müşterinin muhatap olduğu çalışana bu konuda yetki göçerilmiş ise müşterinin şikayetine hemen orada çare bulacaktır ve müşteri memnuniyetini arttıracaktır. Ancak çalışanın bu konuda herhangi bir yetkisi yoksa müşteriyi bu konu ile ilgili yetkisi bulunan bir üstüne yönlendirecektir. Bu durumda müşteriye zaman kaybettirecektir. Yetki göçerilen bir kişi belki de bu müşterinin tekrar o işletmeyi seçmesinde rol oynayabilir (Cook and Macaulay, 1996; 7-11).Yetki göçerilen astlar, müşteri ihtiyaçlarını karşılamak için gereken manevi ve resmi olmayan bazı kaynakları sağlayabilirler Özellikle müşterilerle yüksek ilişki gerektiren turizm işletmeleri için yetki göçerimi hizmet iyileştirme stratejilerini destekleyebilir (Kılınç, 2004; 48)


Yetki göçerimi örgüt hiyerarşisinde alt düzey bireylerin daha iyi karar vermesine yol açar. Böylece gerçek kapalı problemler çözülür ve daha iyi kararlar verilerek müşterilere daha iyi hizmetler verilir (Lewis, Goodman and Fandt, 1995; 270).


Yetki göçeriminin ortaya koyduğu en önemli faydalardan biride; işletmelere pratik ve tecrübe bakımından iyi vasıfta yöneticiler kazandırmasıdır. İşletmeler yetki göçerimi sayesinde kendi yetiştirecekleri yöneticilere sahip olurlar (Eren, 2001; 228) Yetki göçerimi, yöneticileri sadece canlandırmakla kalmaz, aynı zamanda onların  yeteneklerinin ve yönetim ufuklarının da gelişmesine yardımcı olur (Phillips, 1995; 5-7).


Yöneticiler, yetki göçerimi sayesinde çalışanların üzerinde güven duygusu oluşturur, onların nerede nasıl davranacaklarını öğrenmelerini sağlar, onların yaratıcılık gücünü geliştirerek üretime teşvik eder. Yöneticiler, yetki göçerimi ile çalışanların iş düzeylerinin gelişmesine yardımcı olurlar ve yöneticilerin yokluğunda astlar işe sahiplenirler. Yetki göçeriminin tüm bu yararları yanında çalışanlara da yararları vardır. Yetki göçerimi çalışanlara işlerinde yükselme imkanı verir, iş çalışanlara daha anlamlı gelir, kendilerine olan saygıları artar, yönetici ya da üstlerine daha kolay ulaşabilirler, yöneticilerden daha fazla destek görürler, kişisel gelişmelerine olanak verir ve işte motivasyonları en düzeye ulaşır (Günay, 2000; 43-44).


Yetki göçerimi sayesinde astlar daha hevesli bir biçimde hizmet sunacaklardır. Bu sayede de işletme daha hızlı işleyecek, verimlilik artacak, kalite yükselecek ve tüm bunların sonucunda da işletmenin karlılığı artacaktır (Yüksel ve Kılınç, 2004; 107-118 : Hançer, 2004; 126 : Lashley, 1995; 27-32: Gökdemir, 2003; 9).

Yetki göçeriminin yararlarını maddeler halinde sıralayacak olursak; 

1. Yetki göçerimi yöneticinin önemli işlere ayıracağı zamanı arttırır,

2. Yetki göçerimi müşteri tatminini arttırır,

3. Yetki göçerimi örgüt hiyerarşisinde alt düzey bireylerin daha iyi karar vermesine yol açar.

4. Yetki göçerimi, işletmelere pratik ve tecrübe bakımından iyi vasıfta yöneticiler kazandırır,

5. Yetki göçerimi sayesinde yöneticiler, astları üzerinde güven duygusu oluşturur,

6. Yetki göçerimi, astlara işlerinde yükselme imkanı verir,

7. Yetki göçerimi astların kişisel gelişmelerine olanak sağlar,

8. Yetki göçerimi, astların iş motivasyonlarının artmasını sağlar,

9. Yetki göçerimi sayesinde işletme daha hızlı çalışır,

10. Yetki göçerimi, işletmenin daha kaliteli hizmet sunmasını sağlar,

11. Yetki göçerimi sayesinde işletme verimliliği artar,

12. Yetki göçeriminin tüm yararlarının birleşimi işletme karlılığını arttıracaktır,
13. Yetki göçerimi işletmedeki iletişimi arttırır,

14. Yetki göçerimi denetimi kolaylaştırır.
       3.2. Yetki Göçeriminin Sakıncaları


Yetki göçeriminin bir çok yararının yanında bazı sakıncaları da mevcuttur. Bunlardan ilki, yetki göçerilen astın konuya ilişkin bilgileri üstüne bildirememesi ya da yanlış olarak bildirmesi sonucu ortaya çıkar. Bu durumda üst yönetici kontrolü kaybedebilir ya da bir sorun ortaya çıktığında onu düzeltebilecek zamanı bulamaya bilir. İkinci durum ise; yetki ve sorumluluk düzeyleri açıkça belirlenemez ve anlaşılamaz ise yetki göçerimi başarılı olamaz. Üçüncü durum; yetki göçerilen ast, işi becerebilecek ve gereken kararları verebilecek beceri, yetenek ve tecrübeye sahip değilse yetki göçeriminin sonucu çok tahripkar olacaktır. Son olarak, asta verilen sorumluluk kadar yetki vermeme durumunda gerçekleşir Bu durumun sonucunda sorumluluk verilen çalışan yeterli yetkiye sahip olmadığından üstü tarafından verilen işleri tam olarak yerine getiremez ve böylece çalışanın verimliliği düşer (Can, 1999; 124).


Yetki göçeriminde her şey açıkça ve sınırlarıyla tanımlanmak zorundadır. Belirsizlik yetki göçeriminin tüm amaçlarını tahrip eder ve çalışanların kafalarının karışmasına neden olur. Yönetici ve çalışanlar arasındaki iletişim işletmelerde çok önemlidir. Çalışanlar kendilerine verilen yetkileri ve bunun sınırlarını iyi bilmelidirler (Muir, 1999; 6-7).


Yetki göçeriminin bir başka sakıncası ise yetki göçerilen kişinin bu yetkiyi kötüye kullanmasıdır. Yetki göçerilen kişi elde ettiği bu yetkiyi işletme amaçları doğrultusunda kullanmak zorundadır. Ancak kişi göçerilen yetkiyi kendi isteği ve çıkarları doğrultusunda kullandığında işletme amaçlarından sapmış olur. Her ne kadar üst yetkiyi astına göçermiş olsa da astın yapacağı her yanlış davranıştan üst de en az ast kadar sorumlu olacaktır.

Yetki göçeriminin sakıncalarını maddeler halinde sıralayacak olursak; 

1. İletişim eksikliğinden kaynaklanan sakıncalar,

2. Belirsizlikten kaynaklanan sakıncalar,

3. Yetki göçerilen kişinin kişisel yetersizliğinden kaynaklanan sakıncalar,

4. Yetki göçerilen kişinin yetkiyi kötüye kullanmasından kaynaklanan sakıncalar,

5. Yetki ve sorumluluk arasındaki dengesizlikten kaynaklanan sakıncalar.

4. Başarılı Bir Yetki Göçeriminin Koşulları


Yetki göçerimi örgütsel yaşamın kaçınılmaz bir olgusudur. Sorumluluklar genellikle o kadar fazladır ki yetki göçerimine gitmemek kesinlikle işin batmasına yol açabilir. Bu gibi durumlarda yetki göçerimi esastır (Wells, 1993; 30). İşletmelerde yetki göçerimi belli kurallar içerisinde gerçekleştirilmelidir. Aksi halde o işletmede yetki göçeriminin başarılı olması beklenemez. Bir işletmede başarılı bir yetki göçerimi için şu şartların işletme içinde yöneticiler tarafından sağlanması gerekir. Bu şartlar şöyledir;

1. Amaçların açık ve seçik olarak belirlenmesi

2. Astların iyi seçimi

3. Fiziksel şartların sağlanması

4. Denetim sisteminin kurulması

5. Yetkinin dengeli olması

      4.1. Amaçların Açık ve Seçik Olarak Belirlenmesi


Amaç veya hedef, gelecekte ulaşılmak veya gerçekleştirilmek istenen durumu ifade eder. Amaç veya hedef belirlemekle belirli değişkenler göz önüne alınarak, gelecekte nerede, hangi durum veya konumda ve hangi büyüklükte olunmak istendiği bugünden belirlenir. Amaç belirleme, karar süreci için tayin edici bir öneme sahiptir. Çünkü karar sürecinin diğer safhaları belirlenen amaçlar doğrultusunda ele alınacaktır. En alt kademeden en üst kademeye kadar yöneticiler bu amaç belirleme ile ilgilidirler. Her kademedeki yönetici, şu veya bu şekilde amaç belirleme ile karşılaşmıştır. Amaç belirleme sonunda, amaç açıklaması ile sonuçlanır. Yani yönetici belirlenen amacı astlarına aktarabilecek şekilde ifade edecektir (Koçel, 2001; 54-55).


Amaç ilkesine göre harekete geçmeden önce amaçlar belirlenir, anlaşılır ve bildirilir. Yetki göçerimi süreci amaç ilkesinin uygulanması için en elverişli durumdur. Gerekli olan amaçların belirlenmesidir. Amaçların açık ve seçik olarak belirlenmesi iki sebepten dolayı yetki göçerimi süreci için önemlidir. Bunlardan ilki; bir işin görev ve sorumlulukları doğrudan ve dolaylı olarak belirlenen amaçların başarılması doğrultusundadır. İkincisi ise; işi devir alan çalışanların işin sonuçlarından üstlerine karşı sorumludurlar (Sisk, 1977; 241).


Amaçların ortaya konmasıyla astlar yeni görevlerle nelerin istendiğini anlayabilir ve karar verirken yetki göçerimiyle hangi amaçlara ulaşabileceğini kestirebilir. Diğer yandan üstler yetki göçeriminde, kendi yönlerinden başarılı olabilmeleri için davranış biçimlerini belirleyebilirler (Fidan, 1997; 152). 

      4.2. Astların İyi Seçimi


Yetki göçerirken, yetki verilecek konuda bir iş başarmak söz konusudur. Yetki göçeriminde belli bir görevin yapılmasını asttan isteme durumu söz konusudur. Seçilecek astın şimdiye kadar bu yönde görgüsü olup olmaması fazla bir önem taşımaz. Hatta kendisinden bu şekilde yararlanılmamış, yetenekleri pek gözükmeyen kimseler bile çok iyi çıkabilir (Durtaş, 1996; 74).


Göçerilmesi düşünülen işin özelliklerine uygun bir ast seçimi son derece önemlidir. Göçerilen işleri gereksiz işler olarak düşünüp kayıtsız davranmamak gerekir. İşin gerektirdiği bilgi, yetenek ve becerilere sahip astları seçmek ve bireylerin yetki konusunda motive olmalarına özen göstermek şarttır. Yetki göçerilecek astların görevle ilgili bilgi ve becerileri yanında istekli olması da çok önemlidir (Efil, 1999; 256).


Yetki göçerilecek çalışanın örgüte bağlılığı da çok önemlidir. Örgüte bağlı, sadakatli ast örgüt ya da departmanın başarısından mutluluk duyan, olumlu eleştirilerde bulunan, örgüt hakkında pozitif düşünceye sahip kişidir. Bu tür kişiler göçerilen yetkileri örgüt çıkarları doğrultusunda daha olumlu kullanacaklardır (Moller, 1994; 4-13).


Etkili yetki göçerimi hızlı karar vermeye bağlıdır. Astlar karar vermeden önce üstleriyle iletişime geçerler. Ancak önemli bir zaman kaybına uğrarlar. Astlara karar verme yetkisi de verilmelidir. Bununla beraber karar verme yetkisini göçerileceği kişi bunu kabul etmelidir (Stoner and Freeman, 1989; 314). 


Yetki göçerimi bireylerin ilişki yetenekleri ile ilgilidir. Eğer, yetki göçerilecek kişinin diğer kişiler ile olan ilişkileri kötü ise yetki göçerimi başarısız olabilir. Yetki göçerilen kişinin insiyatif eksikliği varsa, sürekli iş ile ilgili memnuniyetsizliği var ise yetki göçerimi etkili olmayabilir (Jenks and Kelly, 1995; 23). 


Yetki göçerimine sadece astların öğrenme ve gelişmelerine olanak sağlamak için de başvurulabilir. Böylesi olanaklar astların tutum ve motivasyonları üzerinde önemli bir etkide bulunabilir ve daha etkili bir organizasyon oluşturmada kilit bir rol oynayabilir (Wells, 1993; 119). 

      4.3. Fiziksel Şartların Sağlanması


Örgütleme faaliyetlerinin diğer bir grubu da işlerin görüleceği yer, araç, ve yöntemler ile ilgilidir. Kuşkusuz üretim için hammadde, malzeme, makine, bina, arazi, çeşitli büro malzemeleri, haberleşme araçları, aydınlatma araçları v.b gibi maddesel araç ve olanaklar gereklidir. Bunların bulunması ve işlerin niteliğine göre düzene sokulması ve bu işlerin en az emek ilkesine göre yapılması örgütlemeye ilişkin sorunlardır. Bu demek oluyor ki bir iş görmek için yetki ve sorumluluk verilen bireylere, bu iş için gerekli araç ve olanakları da sağlamak zorunludur (Tosun, 1992; 228-229). 


Fiziksel şartlar denildiğinde sadece işin yapılması için gerekli olan araç ve gereçler anlaşılmamalıdır. Astın işini rahatça yapabilmesi için tüm şartlar bu konu dahilinde ele alınmalıdır. Yetki göçerilen birey için yetki göçerimi yeni bir görevi yüklenmek olduğuna göre astlar için bir korku atmosferi oluşturabilir. Bu nedenle yetki göçerilen astın her işine karışılmadan onun kendini geliştirmesine imkan verilmelidir. Ayrıca astların hata yapabileceklerini kabul etmek gerekir. Eğer buna imkan tanınmaz ise hemen her konuda üstlerine danışmaya çalışan, kendi başına karar vermeye çalışmayan personel kendini geliştiremeyecektir Bu durum ayrıca işlerin zamanında yapılmamasına yol açacak hatta yetki göçeren bireyin diğer işlere ayıracağı zamanı da alacaktır. (Fidan, 1997; 152). 

      4.4. Denetim Sisteminin Kurulması


Amaç, bir örgütün uğraşılarını pürüzsüz, hedefleri doğrultusunda yürümesi olmakla birlikte bunun her zaman başarıldığı söylenemez. Bunun için de denetimin gereği ortaya çıkmaktadır. Denetim sadece sonuçların planlarla karşılaştırılması, ya da problemler ortaya çıktıkça düzeltmek değil aynı zamanda da önleyici bir rolü vardır (Üçok, 1993; 155).


Yetki göçeren yönetici sürekli olarak astları izlemeli, gelişmeleri yakından takip ederek etkili bir denetim sistemi kurmalıdır. Yönetici iyi bir haberleşme ve bilgi akış sistemi ile bunu sağlayıp amaçlara ulaşma derecesi hakkında denetimlerde bulunabilir. Burada denetimin asıl amacı açık bulmak değil amaca ulaşmada ortaya çıkabilecek engelleri zamanında önleyerek ileride çıkabilecek aksaklıkları gidermektir (Efil, 1999; 257).


      4.5. Yetkinin Dengeli Olması


Yetkiler göçerilirken işlerin bütünü için uygun bir ast seçilmelidir. Bir işin çeşitli parçalara göçerilmesi uygun olmayacaktır. Sınırları dar olan görevler yerine kapsamlı görevler vermek daha faydalıdır. Yöneticiler hangi tür yetkilerinin bulunduğunu, bunların hangilerinin göçerilebileceğini iyi saptamalıdırlar (Fidan, 1997; 153).


Astlar kendilerinden istenen iş ile ilgili orantılı olarak karar verme yetkisi ile donatılmalıdır. Çünkü ast iş ile ilgili amaçları gerçekleştirebilmek için karar alma yetkisini kullanmak zorundadır (Efil, 1999; 257).


Astlardan beklenilen görevler ile ilgili dengeli bir karar verme yetkisi verilmediğinde astlar kendilerinden beklenilen işleri yeterli yetkileri olmadığından yapamayacaklardır. Bu nedenle, gerçekleştirilen yetki göçerimi amacına ulaşmayacak ve başarısız olacaktır.

5. Yetki Göçeriminde Karşılaşılan Sorunlar


Yetki göçerimi, örgütleri başarıya götüren en önemli yollardan bir tanesidir. İşletmelerde işlerin daha hızlı zamanında ve daha kaliteli olarak yapılmasında yöneticilerin iş yüklerinin hafifletilmesinde büyük bir önem taşır. Ancak Yetki göçerecek kişiler bazen örgütün yapısından bazen kendi kişisel nedenlerinden dolayı bazen de astlarından dolayı yetki göçerimine gitmezler. Yetki göçerimine gitmemenin örgütlerden, yetki göçeren kişiden ya da yetki göçerilecek kişiden kaynaklanan bir çok sebebi bulunabilir

5.1. Örgütsel Sorunlar


Bazı yöneticiler içinde bulundukları örgütün sınırlamaları nedeni ile yetki göçerimine gidemezler. Yöneticiler yetki göçerimi yapmayı çok isteseler de bu örgütsel engellerden dolayı bu işi başaramazlar. Yetki göçerimini engelleyen bir çok örgütsel engel mevcuttur.


Örgütsel nedenlerin en önemlilerinden bir tanesi yöneticinin yetki göçerecek elaman bulamamasıdır. Bir görevin acil olarak yerine getirilmesi gerekiyor ise ve yöneticinin altında yeterli sayıda elaman yoksa, bu durum yetki göçermemek için önemli bir neden oluşturur. Bazı durumlarda da yönetici yeterli sayıda elamana sahiptir, ancak; bu astlar yeterli düzeyde bilgi, beceri ve deneyime sahip değillerdir. Mevcut elamanların verilen görev için yeterli eğitime sahip olmaması yetki göçermemek için önemli bir sebeptir (Fidan, 1997; 154). 


Bir başka yetki göçermeme nedeni ise işletmenin sahip olduğu politika ve prosedürlerden kaynaklanmaktadır. Politika, bir faaliyet veya eylemin klavuzu, yol göstericisi ya da bir amaca ulaşmak için izlenen yol veya genel plandır. Prosedür ise, genellikle gelecek için düşünülen ve hazırlanan faaliyetlerin ele alınmalarına ilişkin yöntemler niteliğindeki planlardır (Akat, Budak ve Budak, 1994; 130-135). Bunlar tanımları gereği işlerin nasıl yapılması gerektiğini gösteren görev-yönelimli ilkelerdir. Yöneticiler görevle ilgili bir çok ayrıntıyı anlatmak yerine, sadece genel beklentileri özetler. Böylece yetki göçerimi sürecinde kayda değer bir başarı ve muhtemelen daha tutarlı sonuçlar elde edilebilir. Eğer bu yönetsel araçlar yoksa ya da yetersiz ise yetki göçerimi daha zor ve daha zaman tüketici bir hale gelir ve muhtemelen gerçekleştirilemez (Wells, 1993; 52).


İşletmelerdeki iletişim sistemlerinin yetersizliği de yetki göçerimini engelleyen bir nedendir.  Kişilerarası iletişim, insanların birbirinden anlam alma, birbirini yanıtlama çabalarını içeren bir etkileşim sürecidir. Yönetsel iletişim ise, yöneticinin gönderdiği anlamla astını etkilemesini ve astın üstünü yanıtlamasını içeren bir etkileşim sürecidir. Bir örgütte işgörenlerin birbirlerine gönderdiği iletilerin izlediği yollardan oluşan örgüye iletişim ağı denir (Başaran, 1984; 162). Yönetim fonksiyonunun etkili bir şekilde yerine getirilmesi için iki yönlü haberleşme veya bilgi alışverişine ihtiyaç vardır. Yönetim görevini yapan kişiler, amaca ulaştırıcı faaliyetler konusunda kararlar alır ve bu kararları uygulamak üzere emirler şeklinde astlara iletirler. Yetki göçerilmiş astlarda kendilerine iletilen kararları uygulamak ve bunların sonuçları hakkında yöneticilerini bilgilendirmek zorundadırlar. Etkili bir haberleşme sisteminin kurulmadığı işletmelerde arzulanan sonuçlara ulaşılması büyük çapta zorlaşır (Şimşek, 2000; 190). Başarılı bir yetki göçeriminde yetkiler verildikten sonra işlem bitmez. Yönetici yetki göçerdiği kişileri düzenli olarak denetlemesi gerekir. Elbette, yetki göçerilen kişinin ne yaptığını ve geri bildirimini almak yöneticiler için çok önemlidir (Hughes, 2002; 13). İletişim sisteminin bozuk olduğu örgütlerde yöneticiler, astlarıyla iletişim de bulunamayacaklarını düşündüklerinde yetki göçerimini tercih etmezler.


Yetki göçerimi için rolün açık olması çok önemlidir. Rolün yeterince açık olmaması yöneticileri astlarına yetki ve görev göçermede isteksizliğe yöneltebilir. Yöneticiler yetki ve sorumluluklarının kapsamı ve üstlerinin kendilerinden beklentileri konusunda emin değillerse, yetki göçermeye çekingen yaklaşabilirler. Bu önemli bir problemdir. Role ilişkin belirsizliler ancak rolün açıklığa kavuşturulmasıyla; yani görev sorumluluklarının, performans beklentilerinin ve yetkinin kapsam ve sınırlarının somutlaştırılmasıyla ortadan kaldırılabilir (Wells, 1993; 53).

5.2. Yetki Göçeren Kişiden Kaynaklanan Sorunlar


İşletmelerde görev alan bazı yöneticiler kendi kişisel çıkarları ya da

güvensizlikleri dolayısıyla astlarına yetki göçermekten kaçınırlar. Bu kişisel çıkarlar ya da güvensizlik dolayısıyla yetki göçermemenin bir çok nedeni olabilir.


Örgütlerde, yöneticilerin yetki göçermemedeki kişisel nedenlerinin başında işi kendim daha iyi yapabilirim düşüncesi gelmektedir. Elbette, yöneticiler astlarına güven duymaz ise yetki göçermektense kendi işlerini kendileri yaparlar. Başarılı bir yetki göçeriminin temelinde astların yeteneklerine ve onların vicdanlarına güvenme yatmaktadır (Robbins, 1988; 290). Yöneticiler, departmanlarında bulundukları mevkiye terfi ettiklerinde işleri diğerlerinden çok daha iyi yaparlar. Belirli işlerden sorumlu olan kişilerde, verilen görevleri bizzat kendi yapma eğilimi vardır. Bir kişi eğer üstlerine karşı faaliyetlerinden dolayı sorumlu olacaksa, işlerin gerektiği gibi yapıldığından emin olmak için verilen işleri kendisi yapmak ister (Cemalciler, Bayar, Aşkun ve Öz-alp, 1993; 122).


Ancak, yönetici işleri kendisi daha iyi yapabiliyor ise astlara niçin ihtiyaç duyar? Yöneticilerdeki “ben başkasının yaptığı işe güvenmem” düşüncesi diğerlerinin işleri bozacağını düşünmesinden kaynaklanmaktadır. Bu düşünce astlara sorumluluk ve karar verme yetkisinin göçerilmemesi ile desteklenir ve sonuçta astların gelişimi asla gerçekleşmez (Wren and Voich, 1984; 230).


Yöneticiler örgüt hiyerarşisini denetlemek ve örgüt gereksinimlerinden haberdar olmak zorundadırlar. Periyodik olarak, yöneticiler örgütün yeni bir çizelgesini çıkarmaları gerekir (Jones, 1993; 109). Yetki göçerimi konusunda üstlerin bir başka çekinme nedeni ise denetimi kaybetme korkularından kaynaklanmaktadır. Bu korku yetki göçermede çekingen davranmaya ya da izleme uygulamalarında işlev bozukluklarına neden olabilir. Bir yönetici neyin, nasıl, ne zaman ve hangi sırayla yapıldığı konusunda yakın bir denetim uygulamak isteyebilir. Ancak bu şekilde davranırsa, astları onun sürekli kendilerini izlediğini düşünecektir. Üstlerin kendilerine ya da yeteneklerine güvenmediklerini sanacaklardır. Ne elamanların yetişmesi, ne de organizasyonun verimliliği için bu ideal bir ortamdır (Wells, 1993; 59). 


Bir departmanda, yetki ile birlikte asta sorumluluk verilmesi yöneticinin sorumluluktan feragat ettiği anlamına gelmez. Yönetici eninde sonunda kendi göçerdiği yetkilerin ve yetkilerin performansından sorumludur (Weiss; 2000; 4). Ancak yöneticiler yetki göçeriminde astlarının bilgi  yetenek ve tecrübelerine güvenmezler ise onların işleri tam olarak yapamayacaklarını düşünürler ise yetki göçermeye gitmeyebilirler. Sonuç da, onlarda işlerin yapılmasında kendi üstlerine karşı sorumludurlar. Astların yapacakları bir hatada üstlerine karşı sorumlu olacaklarından böyle bir risk altına girmek istemeyebilirler. Örneğin bir otelde önbüro müdürü resepsiyoniste müşterilerden para alınmasına ilişkin yetki göçerimine gitmişse, yapılan mali kontrollerde ön kasada çıkacak bir para açığında önbüro müdürü de en az resepsiyonist kadar sorumlu olacaktır. Ancak memuruna güvenmeyen bir önbüro müdürü yetki göçerimine gitmeyebilir.


Daft’a göre, “ben hep mükemmeliyetçi olma eğilimindeyim, bir işin nasıl başarılı şekilde yapılacağını astlarıma açıklayacak zamanım yok, yönetici olarak çalışanlarımdan işin tüm detaylarını bilmelerini beklerim, işleri çoğunlukla en sonunda kendi kendime yaparım, astlarım işlere ve işletme amaçlarına benim kadar bağlı değildir, diğer kişilerin görevlerini doğru yapmadıklarını tespit ettiğimde kafam karışır, işimin tüm detaylarını, sahip olduğum becerileri en iyi şekilde kullanarak yapmaktan gerçekten hoşlanırım, bir işin tamamlanmasıyla ortaya çıkan sonuçları denetlemekten hoşlanırım” ifadelerinden 3’den fazlasına evet cevabı veren yöneticinin yetki göçermede sorunları vardır (Daft, 1991; 126),

Yöneticilerin oteriter bir tarz izlemeleri de yetki göçerimini güçleştiren bir diğer etkendir. Bu tarzdaki yöneticiler, karar vermede sadece kendilerine güvenmekte, astlarına emirler vermekte ve yakın denetim sistemini tercih etmektedirler. Bu tarz yöneticiler planlama, örgütleme gibi asıl görevleri olan işlere de gereği gibi zaman ayıramayarak işletmeye zarar verebilirler (Fidan, 1997; 157).


Yetki göçeriminin başarıya ulaşabilmesi için astların yanlış kararlar verebileceği riskinin göze alınması gerekir. İleri görüşlü yöneticiler astlarının yetişmeleri için bu riski kabul etmek zorundadırlar. Ayrıca, yönetici astının yetkiyi gerektirdiği gibi kullanamayacağına inanabilir. Sık sık görülen bir başka durumda, yetki göçerimi sonucunda, astın yetkiyi göçerenin işini elinden alabilecek ölçüde başarılı olmasıdır. Bir başka yetki göçeriminden çekinme nedeni de yetki göçerimi sonucunda astın terfi ettirilmesi ve böylece yetenekli bir çalışanın başka bir yere gitmesidir (Cemalciler, Bayar, Aşkun ve Öz-alp, 1993; 124).

5.3. Yetki Göçerilen Kişiden Kaynaklanan Sorunlar


İşletmelerde görev alan bazı yöneticiler astlarından kaynaklanan sebepler dolayısıyla astlarına yetki göçermekten kaçınırlar. Yöneticilerin, astlarının çeşitli problemleri dolayısıyla yetki göçermede sorunlar yaşamalarının bir çok nedeni olabilir.


Yöneticilerin yetki göçerimin de karşılaştıkları sorunlardan en önemlilerinden biri, bazı astların tek başlarına karar vermekten kaçınarak sürekli yöneticilerine danışmalarıdır. Bunun nedeni de çoğu zaman karar mekanizmasının zor işlemesindendir. Bu nedenle astlar, neyin nasıl yapılacağını kendilerine bildirilmesini isterler. Hiç kuşkusuz ki bu durum yetki göçeriminin başarısını olumsuz etkileyecektir (Kaya, 1995; 34-35).


Bir örgütte çalışan astlar sorumluluk alma riskinden kaçınabilirler. Bu korku bir engel teşkil edebilir. Astlar olumsuz bir etki sezdiklerinde yetki almaktan kaçınırlar (Robbins, 1988; 291).


Yöneticiler yetki göçerebilmek için astlarına güven duymak zorundadırlar. Bir başka deyişle, yönetici ve astlar arasında karşılıklı bir güven olması gerekir. Yöneticilerin yetki göçermelerindeki başlıca başarı sebebi güven duygusudur. Yetki göçerimi başarıya ulaşmadan önce yöneticilerin astlarına güvenlerini geliştirmeleri gerekir (Jerry and Nathaniel, 1996; 24). Aynı şekil de astlarında kendilerine güven duymaları gerekir. Kendilerine güvenmeyen, sorumluluk almaktan kaçınan astlar yetki göçerimini olumsuz etkilemektedirler.


Astların yetenek ve bilgi eksiklikleri de yetki göçerimini olumsuz etkiler. Söz konusu yeteneksizlik kötü bir seçimin, ya da eğitim eksikliğinin bir sonucu olabileceği gibi elamanların yeteneksizliği ve bilgi eksikliği bizzat kendilerinden kaynaklanabilir. Bunlar sağlık bozukluğunun, zihinsel ya da duygusal rahatsızlıkların, erken bunamanın ya da iş gereklerinin değişmesinin bir sonucu olabilir (Wells, 1993; 60). 


İnsan davranışları rasgele değil, bir amaca yönelik olan davranışlardır. İnsan davranışlarındaki bu yönlülük davranışların temelinde yatan kimi itici güçlerle açıklanmaktadır. Bu itici güçlere genel anlamda güdü adı verilir. Güdülenme ise; gereksinim, güdü, dürtü ve istek gibi kavramları bünyesinde barındıran, bunlardan daha geniş olan ve amaçları gerçekleştirmek için kanalları harekete geçiren ve insan davranışlarını besleyen içsel bir oluşumdur (Rızaoğlu, 2003; 39). Güdülenme ve moral işletmelerde yüksek verimliliğe sebep olur. Daniel Katz ve Robert Kahn, örgütlerin sosyal psikolojisi adlı kitaplarında, örgüte katılma ve örgütte kalma, örgüte bağlı olarak hareket etme, yenilikçi ve işbirlikçi hareketlere katılma gibi davranışları teşvik eden; yasal uyum, dolaylı tatmin, kendini gösterebilme ve örgüt amaçlarının benimsenmesi gibi dört temel güdüleme modelini tanımlamışlardır (Massie, 1983; 145). İnsanların çalışmalarında motivasyonları farklıdır. Astların hareketleri motivasyonları üzerine kuruludur. Bir insanın motivasyonunu sağlayan öğeler farklıdır. Bu öğeler, Kendine saygı, beğenilme, başkalarının saygı göstermesi, para, ödül v.b. olabilir (Fracaro, 2002; 14-16). 


Gerçektende bazı çalışanlarda ilgisizlik ve motivasyon eksikliği vardır. Bazıları da, yetkiyi endişeli olarak kabul ederler (Pringle, Jennings and Longenecker, 1987; 213). Çalışanların motivasyon eksikliği ve ilgisizlikten dolayı başarısızlıktan korkmaları ve yetki göçerimini istememeleri etkili yetki göçeriminde engeller oluşturur (Bouee, Wood, Thill and Dovel, 1993; 278).


İşletmelerde iş yükünün niteliksel ve niceliksel olmak üzere iki boyutu vardır. Niteliksel iş yükü, iş gerekleri ve iş gören yetenekleri arasındaki ilişkiyi ifade eder. Niceliksel iş yükü ise, iş ile işin tamamlanması için verilen süre arasındaki dengeyi ifade eder. Bir işletmde çalışan astın iş yükünün ağır olması yetki göçerimini etkileyecektir (Kaynak v.d., 2000; 38).


İşletmelerde çalışan astların yaptıkları işlerin fazlalığı da yöneticiler üzerinde yetki göçerimi konusunda olumsuz etkiler yaratır. Yönetici bir astına yetki verirken astın üzerindeki işin fazlalığına bakarak karar verebilir. Bir astın işinin fazlalığı yöneticisinin yeni bir iş ile ilgili yetkiler vermesini engeller.

5.4. Yetki Göçeriminde karşılaşılan Sorunları Ortadan Kaldırma


Yetki göçerimine gitmek bazı örgütlerde avantajlarla sonuçlanır. Bu tür örgütlerde yetki göçerimi engellerinin ortadan kaldırılması yöneticiler için çok önemlidir. Yetki göçerimi avantajları astların gelişmesini sağlamak, üstlerin boş zamanlarının artmasını sağlamak, örgütlerin daha fazla gelişmesini sağlamak gibi konuları kapsar. Elbette, yetki göçeriminin avantajları yanında bazı dezavantajları da mevcuttur. Ancak yetki göçeriminin avantajları dezavantajlarının yanında genellikle daha ağır basar (Certo, 1989; 239).


Yetki göçerimi ile ilgili sorunların etkili biçimde incelenmesi, bu sorunların ortadan kaldırılması için bazı çözüm yollarını da ortaya çıkarmıştır. Bu konuda yapılan önerilerin bazıları şunlardır (Bovee, Wood, Thill and Dovel, 1993; 279 : Cemalciler, Bayar, Aşkun ve Öz-alp, 1993; 124-125 : Jenks and Kelly, 1995; 32 : Koontz and Weihrich, 1988; 224-225 : Robbins, 1988; 291-292).

1. Yöneticinin inanması gerekir. Yetki göçeriminin önündeki engellerini ortadan kaldırmak için öncelikle yöneticilerin yetki göçeriminin hem kendileri hem çalışanlar hem de örgüt açısından yararlarının çok fazla olduğunu anlamaları gerekir. Aynı zamanda astlarında yetkiyi kabul etmeleri ve buna inanmaları gerekir.

2. Yetki göçerimine olan ihtiyaç hissettirilmelidir. Bir yönetici kendisinin yapabileceği ile yetinirse daima zaman kaybına uğrayarak sıkışacak ve sınırlı bir başarı gösterecektir. Yöneticiye yaptığı görevi saydırmak ve bütün bunları kendisinin yapmasının doğru olup olmadığını kararlaştırması genellikle yararlı olan bir yoldur.

3. Pozitif bir örgüt kültürü oluşturulmalı. Üst yönetimin, görevleri destekleyen  ve risk alan bir örgüt kültürü oluşturmaları gerekir. Yetki göçerildiğinde astlar tarafından hata yapılabilir. Yöneticiler, astları hata yaptıklarında bundan korkmamalıdırlar. Bu kültür, yöneticilerin astlarının yaptıkları hataları öğrenmelerine izin vermelidir. Aynı zamanda da sorumluluk almaya istekli olmalıdırlar.

4. Örgütte etkili bir iletişim sistemi kurulmalıdır. Örgüt içinde üstler ve astları arasında serbestçe akış gösteren bir iletişim sisteminin olması gerekir. Astlar yetki göçerimine tercümanlık eden ve karar verme ile ilgili bilgi ile donatılmaları gerekir. Göçerim daha sonra bu duruma bağlı olarak gerçekleşir.

5. Astlara eşit derecede yetki ve sorumluluk verilmelidir. Etkili bir yetki göçerimi için görevleri sorumlulukla başarmak için yeterli düzeyde yetki göçerilmelidir. Eğer, yetki çok fazla verilir sorumluluk az olursa ya da tam tersi bir durum söz konusu olursa astlar bu durumdan şikayetçi olurlar. Bu durumdan astlar haklı olarak endişe duyarlar.

6. Sorumluluk kabulü ödüllendirilmelidir. Eğer, bir ast yetkiyi hızlı bir biçimde kabul ediyor ve sorumluluk alarak yerine getiriyorsa o kişi ödüllendirilmelidir. Bu ücret artışı şeklinde olabilir. Ancak bunu para ile sınırlandırmamak gerekir. Bu daha iyi çalışma koşulları, övme v.b. şekillerde de gerçekleşebilir.

7. Yeterli denetim sistemi kurmak gerekir. Eğer, yöneticiler yeterli bir denetim mekanizmasına sahip değiller ise astlarının yeterli performans sergileyip sergilemediklerinden endişe duyarlar. Bu denetimler, çalışanların performanslarının nasıl olduğunun geri bildirimini kapsamalıdır. 

8. Yapılacak işin ışığında birey seçmek gerekir. İyi bir yönetici, yetki göçerimine görevlerin başarı ile sonuçlanması açısından bakar. Son analizlerinde, personeli incelemeden yetki göçermez.

9. Yetki göçerimi ile planlama arasında ilişki kurulması gerekir. Planlamada amaçlar ortaya konur, beklenmedik durumlar tasarlanır ve başarılı sonuçlar için metotlar geliştirilir. Yetki amaçlara ulaşmak için kullanılır. Amaçları bilmeden yapılan yetki göçerimi karışıklıklara yol açar.

10. Göçerilecek karar ve görevler saptanmalıdır. Bunu yapmanın basit bir yolu, yetkiyi göçerenin verilecek çeşitli kararların ve yapılacak işlerin bir listesini yapması ve bunları önem derecelerine göre sıralamasıdır.

11. Yetki, işin tümü için göçerilmelidir. Yetki göçerilen kişinin işi başarı ile tamamlaması isteniyorsa işin tamamını yapacak yetkiye sahip olması gerekir.

12. Üstler yetki göçerilen kişiye yardımcı olmalı. Yetki göçerimi görev ve yetki verilecek astın tek başına bırakılması demek değildir. Yetkiyi göçeren kişi astına yol göstermeli, onu yöneltmeli ve aydınlatmalıdır.

6. Yetki Göçeriminin Süreçleri 


Yöneticilerin, yetki göçeriminden çekinmelerinin en büyük sebebi başarılı bir yetki göçerimi uygulayamamaktır. Yöneticilerin, başarılı bir yetki göçerimi gerçekleştirmeleri için özellikle yetki göçerimine gitmeden önce önemle uygulamaları gereken bazı şartlar vardır. Bu şartlar, başarılı bir biçimde gerçekleştirildiğinde, yöneticilerin yetki göçeriminin de başarılı olma oranı daha da fazlalaşacaktır.

      6.1. Yetki Göçerimi İçin Zamanlama 


Bir örgütün başında bulunan yönetici, göçermeyeceği bazı görevlerini yerine getirebilmek için kendisine yeteri kadar zaman ayırmalıdır. Üstün düşünmek, güdülen amacı formüle etmek, örgütü gözden geçirmek, astlarıyla temaslarda bulunmak, çalışmaları planlamak, kendisine doğrudan doğruya sorumlu bulunan yöneticilerin işlerini koordine etmek ve denetlemek gibi esas görevlerini yapabilecek yeterince zamanı olmalıdır (Aydın, 1987; 14). Yöneticiler esas görevlerini gerçekleştirecek yeterince zaman bulamadıklarında ya da işlerinin gerektirdiği görevleri yeterince yerine getiremediklerinde göçerebileceği bazı yetkilerini astlarına göçermelidirler . Aksi takdirde, esas üzerlerine düşen görevleri yerine getiremeyecek ve işletmenin başarısızlığına yol açacaktır.


Yetki göçerimine gitmek için başka uygun bir zaman ise personel değişikliklerinin olmasıdır. Yeni elamanlar, genellikle öğrenmeye ve üstlerine aldıkları işleri başararak iyi bir izlenim bırakmaya isteklidirler. Yetki göçerimi için başka iyi bir fırsat ise, performans değerlendirmesi sırasında veya bunun hemen ardından çıkar. Eğer astın gelişmesi ve becerilerini güçlendirmesi gereken alanlar saptanmışsa, bu alanlara ilişkin yetkilerin göçerilmesi yararlı olacaktır (Wells, 1993; 122).

      6.2. Göçerilecek Görevlerin Tespiti


Bir yönetici, kendisinin yapmaya hakkı olduğu her şeyi yapma hakkını astlarına göçerebilir. Buna ilave olarak bir istisna vardır. Temel fonksiyonların yapılmasındaki temel yetkisini tamamen göçeremez. Bu alanlardaki yetkinin tamamen göçerilmesi, yöneticinin kendi yönetim rolünü terk etmiş olduğu anlamına gelir; bu durum, muhtemelen örgütsel başarısızlığın bir sonucu olur (Hicks, 1979; 344).


Tüm yetkiler göçerilemez. Astlara göçerilecek yetkileri yöneticiler belirlemeli ve bilmelidirler. Yöneticiler, astlara yetkilerini ya da mevkilerini tamamen göçeremezler (Painter, 1995; 1-4). Yöneticiler astlarına göçerebilecekleri ve göçeremeyecekleri yetkileri belirlemeli ve buna göre uygun bir hareket tarzı izlemelidirler.

      6.3. Yetki Göçeriminin Planlanması


Planlama, en genel tanımı ile neyin, ne zaman, nasıl ve kim tarafından yapılacağını önceden belirleme sürecidir. Bu açıdan bakıldığında planlama sadece yöneticiler tarafından değil bir çok insanın yerine getirmesi gereken bir davranıştır. Planlama daha geniş bir tanımla, gelecekteki çalışmaların zamanlarının ve uygulanacak yöntemlerin tayin edilmesi, gerekli kaynakların seçilmesi ve hedeflerin tespit edilmesi için yapılan çalışmalar bütünüdür. Yönetimin bütün faaliyetlerini planlaması gerekir. Planlamanın belirsizlik ve değişmeleri görme, amaçlara odaklanma, denetimi kolaylaştırma gibi bir çok yararı bulunmaktadır (Dalay, 2001; 294-297).


Planlamada saptanan amaçlar yetki göçerilecek astlara açıklanması göçerimin başarısı için gereklidir. Bu amaçlar açıklanmadan yapılan yetki göçeriminde çalışanlar olaya dar bir şekilde bakıp anahtar konuyu gözden kaçırabilir (Messmer, 1998; 21-22).


Yetki göçerimi planlamasında da, planlamanın tanımından anlaşılacağı gibi kimin, hangi işi, ne zaman, nasıl yapacağı belirlenmelidir. Planlama dahilinde göçerilecek yetkiyi hangi astın daha verimli kullanacağı tespit edilmelidir ve buna göre yetki göçerimi gerçekleştirilmelidir.


Yetki göçerimi planlamasında ayrıca, yetki kullanılmasında uyulması gereken kurallar örgütün politikası olarak saptanarak, bunlar yararlanılmaya sunulmalı ve görevle ilgili tüm bilgiler ve kullanılabilecek kaynaklar açıklanmalıdır (Erdoğmuş, 1997; 28).

      6.4. Yetki Göçeren Üstün Liderlik Sağlaması


Liderlik, belirli şartlar altında, belirli kişisel veya grup amaçlarını gerçekleştirmek üzere, bir kişinin başkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve onları yönlendirmesi sürecidir. Dolayısıyla liderlik, liderin yaptığı şeylerle ilgili bir süreçtir. Lider ise başkalarını belirli bir amaç doğrultusunda davranmaya sevkeden, onları etkileyen kişidir. Tanımlardan çıkarılan sonuca göre, liderlik sürecinin temelini, bir kimsenin başkalarını etkileyebilmesi oluşturmaktadır (Koçel, 2001; 465).


Liderlik yeteneklerinin bazıları doğuştan gelmekle beraber bazıları da daha sonradan öğrenilerek bunların üzerine inşaa edilmektedir. İyi bir liderin karakteristik özellikleri arasında şunlar sayılabilir; iyi bir lider etkili bir iletişime sahiptir, dürüsttür, diğerlerine karşı samimi davranır, başarıları takdir eder ve bunları ödüllendirir, takım ruhuna sahiptir, önsezilidir, kararlı ve sorumluluk sahibidir ve yeteneklidir (Drouillard and Kleiner, 1996; 30-33).


Liderler bir örgüt içinde bir veya daha fazla çalışanın üzerinde etkilidir. Onları tüm hareketleri ile etkilemeyi başarırlar. Liderler çalışanlara yapılan haksızlıkların sürekli olarak karşısındadırlar (May, Hodges, Chan and Avolio, 2003; 1-15).


Yetki göçerecek yönetici tüm liderlik özelliklerini göstermesi gerekir. Tüm davranışları ile yetki göçereceği astlarına güven vermeli, onlarla sürekli iletişim halinde olmalı ve astlarının sürekli arkalarında olduğunu ve onları desteklediğini kanıtlamalıdır. Lider özelliği olan yönetici bu davranışları ile astlarının yetki göçerimi sırasında doğabilecek sorunlarını giderebilir ve onların daha kolay yetki kabul etmelerinde etkili olabilir.

7. Göçerilebilen ve Göçerilemeyen Yetkiler


Yöneticiler, astlarına yetki göçerirlerken hangi yetkiyi göçerip, hangi yetkiyi göçeremeyeceklerini iyi bilmelidirler. Yöneticiler işletme için hayati önem taşıyan bazı görevleri asla göçermemelidirler. Bu durum, onların kendi sorumluluklarını iyice boşladıklarını gösterebilir ve kendi üstlerince yanlış anlaşılabilir. Ancak, yöneticilerin istediklerinde göçerebilecekleri işlerde vardır.

      7.1. Astlara Göçerilebilecek Yetkiler


Yetki göçerimi, yöneticilikte çok önemli bir faaliyettir; çünkü çoğu zaman, bir yönetici her işini kendisi yapamaz. Eğer, bir yönetici işletmesinin ve organizasyonunun düzenli olarak yürümesini ve başarılı olmasını istiyorsa, görevlerinin ve yetkilerinin bir kısmını, bir noktada başkalarına göçermek zorunda kalacaktır (Keenan, 1997; 6).


Başarılı bir yönetici, emrinde çalışan astları, örgütün amaçları doğrultusunda ve kendisinin verdiği emirlere göre çalıştırabilen yöneticidir. Bununla beraber yetki göçerimi kolay bir iş değildir (Tortop, 1990; 94). Ancak, yetki göçerimi yapılmaksızın biçimsel örgütler var olamazlar. Şayet, yetki göçerimi olmasaydı belirli üst kademe yöneticisinin dışında örgütte hiçbir kimse belirli bir işi yapma hakkına sahip olamazdı (Ertürk, 2000; 124).


Başarılı bir yetki göçerimi için ön önemli şey bir yöneticinin hangi görevleri göçereceğine karar vermesidir. Bunun da en iyi yolu yetki göçeriminden önce yöneticinin göçerilecek yetkileri tanımlaması ve astlarına bilgiler vermesidir (Rue and Byars, 1995; 233). 


Örgütlerde bir yöneticinin göçerebileceği yetkileri şu şekilde sıralayabiliriz (Wells, 1993; 100-107 : Aydın, 1987; 17-18);

1. Organizasyona yarar sağlayacak işler,

2. Yöneticinin performansını geliştirecek işler,

3. Yöneticilerin çalışma yaşamının kalitesini iyileştirecek işler,

4. Çalışanların görevlerini zenginleştirecek işler,

5. Çalışanların uzmanlık alanlarına giren işler,

6. Çok sık tekrarlanan alışılmış ayrıntılı işler,

7. Teknik nitelikte işler,

8. Çok zaman alan ve eğitildiğinde bir astın yapabileceği işler,

9. Yöneticinin hoşlanmadığı ayrıntılı işler,

10. Yöneticinin zamanı yokken hemen yapılması gereken işler.

      7.2. Astlara Göçerilemeyecek Yetkiler


Organizasyonlarda, karar verme yetkisi gerektiğinde alt kademelere göçerilebilmelidir. Yetki göçerme ilkesi, bir üst düzey yöneticinin astlarına ne derecede yetki vereceğini ve hangi yetkilerini göçerebileceğini belirler. Bütün kararları üst yönetim kademesince alınıp uygulanması mümkün değildir (Dalay, 2001; 315).


Yetki göçeriminden kastedilen, yasaklanan konuların dışında, yöneticinin kendisinin yapmaya hakkı olduğu her şeyi yapma hakkını astlarına göçermesidir. Ancak, bunun istisnai olduğu konularda vardır. Bu konulardaki yetkinin tamamen astlara göçerilmesi, yöneticilerin kendi yönetim görevlerini terk etmiş olduğu anlamına gelir (Ertürk, 2000; 124).


Bir yöneticinin tamamen göçeremeyeceği yetkiler şu şekilde sıralanabilir; (Ertürk, 2000; 124 : Durtaş, 1996; 71-73 : Gracie, 1999; 92-94 : Wells, 1993; 107-110 : Painter, 1995; 3-5)

1. Planlama yetkisi,

2. Örgütleme yetkisi,

3. Teşvik yetkisi,

4. Denetim yetkisi,

5. Haberleşme yetkisi,

6. İyi tanımlanmamış faaliyetler,

7. Personelin değerlendirilmesi ve terfi yetkisi,

8. Yetki göçerme yetkisi,

9. Örgütün disiplinini sağlama yetkisi,

10. Personelin yapamayacağı işlerle ilgili görevler için yetkiler.

8. Ters Yönde Yetki Göçerimi


Hangi faktörler ele alınırsa alınsın, bir yetki göçerimi programının başarılı olabilmesi için, gerekli bilginin karar noktalarına dağıtımı bir koşuldur. Bir yönetici karar vermek için gerekli bilgiye ve yetkiye sahip değilse, iyi bir karar verme şansı çok azdır. Görüldüğü gibi bu ilke, örgüt içinde bilgi dağılımı konusu ile çok yakından ilişkilidir. Kısacası; yetki verenin önündeki engeller ile yetki alanın önündeki engeller birleştiğinde ters yönde yetki göçerimi söz konusu olur (Peker, 1995; 86).


Yetki göçerimi sadece yukarıdan-aşağıya, yani yöneticiden asta doğru bir yön izlemez. Tersi de söz konusu olabilir. Yetki göçeriminin yukarıya doğru yapılması halinde, astın üstüyle iş takasına hazırlıklı olması gerektiğini ifade eder. Örneğin, seyahat acentasında çalışan bir kişi önemli bir misafirin geleceğini öğrendiğinde bunu müdürünün daha iyi yapacağını düşünüyorsa bu görevi yöneticisine önerebilir. Ancak, bunu yaparken, karşılığında yöneticisinin iş yükünü hafifletmeye gönüllü olması gerekir. Ters yönde yetki göçeriminin nedenleri şunlar olabilir (Elma, 2003; 193).

1. Astın, riskten kaçınmak istemesi,

2. Astın, eleştiriden korkması,

3. Astın, özgüvensizliği ve cesaretinin olmaması,

4. Astın, yeterli bilgiye ve kaynağa sahip olmaması,

5. Üstün astlarının yardım isteklerine hayır diyememesi,

6. Üstün onure edilmesi
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