AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Muhammed HAYKIR

MUTFAK CALISANLARINDA PERSONEL GUCLENDIRME ILE YARATICILIK
SURECI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Antalya, 2018



AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Muhammed HAYKIR

MUTFAK CALISANLARINDA PERSONEL GUCLENDIRME ILE YARATICILIK
SURECI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Danisman
Dog. Dr. Osman CALISKAN

Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Antalya, 2018



AKdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,

Muhammed HAYKIR'"n bu ¢alismasi, jiirimiz tarafindan Turizm Isletmeciligi Ana

Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Programi tezi olarak kabul edilmistir.

Bagkan : Prof. Dr. Cem Oktay GUZELLER (imza)
Uye (Danismani)  : Dog. Dr. Osman CALISKAN (imza)
Uye : Dr. Ogr. Uyesi Mustafa YILDIRIM (imza)

Tez Baslhigi: Mutfak Calisanlarinda Personel Gii¢lendirme ile Yaraticilik Siireci

Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Onay : Yukaridaki imzalarin, ad1 gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Tez Savunma Tarihi : 04/07/2018
Mezuniyet Tarihi : 02/08/2018

(Imza)
Prof. Dr. Thsan BULUT
Mudir



AKADEMIK BEYAN

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Mutfak Calisanlarinda Personel Gii¢lendirme
ile Yaraticilik Siireci Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli bu ¢alismanin, akademik kural ve
etik degerlere uygun bir bigimde tarafimca yazildigini, yararlandigim biitiin eserlerin
kaynakc¢ada gosterildigini ve g¢alisma igerisinde bu eserlere atif yapildigini belirtir; bunu

serefimle dogrularim.

Muhammed HAYKIR



T.C.

AKDENIZ UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ CALISMASI ORiJINALLiK RAPORU
BEYAN BELGESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

OGRENCI BILGILERI
Adi-Soyadi Muhammed HAYKIR
Ogrenci Numarasi 20128510123
Enstitii Ana Bilim Dah Turizm sletmeciligi
Programi Tezli Yiiksek Lisans
Programin Tiirii (X) Tezli Yiiksek Lisans () Doktora ( ) Tezsiz Yiiksek Lisans

Danismaninin Unvani, Adi-Soyadi | Dog¢. Dr. Osman CALISKAN

Mutfak Calsanlarinda Personel Giiclendirme ile Yaraticihk

Tez Baghg Siireci Arasindaki iligkinin Incelenmesi

Turnitin Odev Numarasi 983414027

Yukarida baglig1 belirtilen tez calismasinin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana Boliimler ve d) Sonug
kisimlarindan olugan toplam 95 sayfalik kismina iligkin olarak, 18/07/2018 tarihinde tarafimdan Turnitin adli
intihal tespit programindan Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmast Orijinallik Raporu Alinmast ve
Kullanilmas1 Uygulama Esaslari’nda belirlenen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan ve ekte sunulan rapora
gore, tezin/donem projesinin benzerlik orant;

almtilar hari¢ % 14
alintilar dahil % 28°dir.

Danisman tarafindan uygun olan segenek isaretlenmelidir:

(x) Benzerlik oranlari belirlenen limitleri agmiyor ise;
Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Calismasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylarim.

() Benzerlik oranlari belirlenen limitleri asiyor, ancak tez/dénem projesi danismani intihal yapilmadigi kanisinda
ise;
Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez GCalismasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylar ve

Uygulama Esaslari’nda 6ngorilen yazdelik simirlarimin agilmasina karsin, asagida belirtilen gerekge ile intihal
yapilmadigi kanisinda oldugumu beyan ederim.

Gerekge:

Benzerlik taramasi yukarida verilen 6lgiitlerin 15181 altinda tarafimca yapilmustir. ilgili tezin orijinallik
raporunun uygun oldugunu beyan ederim.
18/07/2018
(imza)
Danismanin Unvani-Adi-Soyadi
Dog. Dr. Osman CALISKAN




ICINDEKILER
SEKILLER LISTEST .......ooiiiiiiiieiscee ettt sttt iv
TABLOLAR LISTESI .......cooiiiiiiiiiiieees s v
KISALTMALAR LISTESI .......ocooiiiiiiiecceeeses s Vi
OZET ... vii
SUMMARY ettt bbbt bbb viii
ONSOZ ... iX
(] 1 23 1T 1
BIRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

1.1.  Personel Giiclendirmenin Tarihsel Geligimi........ccccceeiiiriieiiiiiierie e 3
1.2.  Personel Gliglendirme Kavramil........cccociiiiiiiiiiiiieiiiie i 5
1.3. Personel GUGIENdIrme STIECT.....ciuviiiiiiiiiie it 9
1.4.  Personel Giiglendirme Ile I1gili YaKIa§imIar ..........ccccoceueueueueeceeueecececececcececececeeeeees 11
1.4.1. Davranigsal (Sosyal-Yapisal) GUglendirme ...........cccocvvviiiniiiiiiiiiiiseecc e 11
1.4.2. Psikolojik GUGIENIrmE.........cccveiviiiiiiiiiiiic e 15

1.5.  Personel Giiglendirmenin UnSUTIArL........cccccveiiviiiiiciiie i 18
1.5.1. Katilim ve Karar Verme YetKiSi ......ccuouieiiiiiieiiiiie e 18
1.5.20 SOTUMIUIUK ... 19
1.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagilmast............cccoovniiiiiiiiciiicien 19
L1540 YENIIK ..ot es 20
1.5.5. EZitim Ve GelISHITNE .....ocviiiiiiiiiiiiiciic e 20
1.5.6. AGIK Bir Tletisim OItamI .......ccovovvveviieeieeeeees s es s s s s s s s s s s s s s s s s s s s 20
T -1 Yo o O 1 T3 o' T T B ER 21
1.5.8. Yeterlilik ve Yetenekleri GEliStIrME ........cccocvvveeiiiiiiee i 21



1.5.9. Calisanlara GUven ASIama..........ccooeiiiiiiiiiiieie e 22
1.5.10. Ortak Hedeflere YONEIME ........cccueeiiiiiiiiiiiiieriie i 22
1.5.11. Calisma Ortaminda ESNEKIIK.........c.ccoooiiiiiiiiiiiic e 23
1.5.12. Calisanlar1 Toplum Oniinde OVINE ........coovvvrrvrrieieeseseseseseseseeesesesesesesesesesenenes 23
1.5.13. Performansla T1gili Geri Bildirim ........c.cccvevevevevevenieressesesesesesesesesesesenesesesesesenenenens 23
1.6.  Personel Giiglendirme ile Tlgili Kavramlar.............ccccoceerieriicreiieersiiceeseesesee e 25
1.6.1. Yonetime Katilma ve Personel Gliglendirme...........ccocoviieiiiniiiniiiiienieeee s 25
1.6.2. Yetki Devri ve Personel GUGIEendirme ..........cccveviviiiiiiiiiic i 26
1.6.3. Motivasyon ve Personel GUglendirme ..........cccovvviiiiiiiiiiiiiiii 27
1.6.4. Is Zenginlestirme ve Personel GUglendirme ...........cccoeevvvceueieriieeecereeneseeeeeenans 27
1.7.  Turizm Isletmelerinde Personel GUgIendirme ...........cccoveveviveeereerevencesesseseeeeeenans 28
IKINCI BOLUM

YARATICILIK KAVRAMI VE MUTFAKTA YARATICILIK

2.1, Yaraticilik Kavrami ......oooeiiiiiiiiic e 31
2.2, Yenilik KavIaml .......oceiiiiiiiiiiicie e 33
2.3.  Yaraticilik ve Yenilik Arasmndaki TliSKi........cocooueeveveiereieeeeeeeeeee e, 36
2.4,  Yaraticilik fle T1gili BOYULIAT ........ccviiecveiiicicicieice et 37
3 B 4 V15 (o) B G 1 RSP ROPRPPRN 38
2.4.2. YaratiCl ULTN.....oooovveeeeeeeeeeeeeeeeeeseee s s e s s esessssess s s s s s s s essessnessenennssesesnans 38
2.4.3. YaratICl STTEQ ...uvveeitrieiitee et e eiie e st ee ettt et e st e st e e e st b e e st e e st e e e snbe e e nnbeeennbeesnnneeens 38
244, YaratICl CCOVIE uuvreiiiiiiiieeiiiiiee sttt e s sttt e e s sttt e e st e e e s st e e e s st e e e e s abbe e e e e anbbe e e e e nnnees 39
2.5, YaratiClik STTECT ...oovviiuiiiiieiii e 39
2.6, YaratiCllik TUILETT ..ooveeiiiiiie e 42
2.6.1. Bireysel YaratiC1liK ........ccoooiiiiiiiii e 42
2.6.2. GIUP YaratiCIIZl .ooovveeiiiieiiiiesiie ettt sttt nnne e 43

2.6.3. Orgiitsel YaratiCllIK ........cccoveveviveriirireiiiieiesiete et 44



2.7.  Yaraticilifi Etkileyen Faktorler .........ccoooviiiiiiiiiiicc e 45
2.8, Mutfakta YaratiClliK........coooiiiiiiiiiiii i 47
2.9.  Mutfakta YaratiCilik STUIECT .....ooiuiriiiiiiiiiiieie e 53
2.9.1. Yeni Fikirlere HazirliK ........cccoooiiiiiii e 53
2.9.2. FIKI TaSArAMA .....ccooviiiiiiiiiie 54
P I T | (g € 15 V1343 1 LSRR 54
2.9.4. FiKri DegerlenNTirME .......ccoviiiiiieiiie ittt 54
2.10. Mutfakta Yaraticilik Ile Tlgili Yapilan CaliSmalar.............ccccoceveveveiccrereerenieenenenans 58
2.11. Mutfakta Yaraticilig1 Etkileyen Faktorler..........ccocoiiiiiiiiiiiiieee 66
2.12. Turizm Isletmelerinde Yaraticilik ve Personel Giiglendirme Arasindaki liski ........ 67

UCUNCU BOLUM

MUTFAK CALISANLARINDA PERSONEL GUCLENDIRME iLE YARATICILIK
SURECI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

3.1.  Arastirmanin Amact Ve ONeMi ...........covvvivivevivieeiieeieeeesse e, 69
RIS 21151 0 00 B Lol o OSSPSR 69
3.3, CaliSma GrUDU .....coeeiiee e 70
3.4, Veri Toplama ATACT ......oooiiiiiiiieiei e 73
3.5.  Verilerin Toplanmast ve ANAlIZI.........ccccoiviiiiiiiiiiiiiiiic e 74
3.6. Kanonik Korelasyon Analizi, Amact ve Varsayimlart ..........cccccovvveriiiininciiniinnennn, 75
ST, BUIGUIAE e 80
SONUGQ ...ttt h e e bt e s et e b e e bt e s bt e bt e bt e be e b e et e beenbeebenneenbeenne s 92
KAYNAKCA . ...t b bbbt b bbb 96
EK 1- ANKet FOITU weeee.iiiiiiiiiiiiiici s 118



SEKILLER LISTESI
Sekil 1.1 Personel Giiglendirme Siirecinin Bes ASamasi ...........coovveveeiiiiiieeciiieee e 10
Sekil 1.2 Psikolojik Personel GUglendirme ...........coccveiiiiiiiiiiiiiiiie e 15
Sekil 1.3 Katilmali Yonetim ve Personel GUglendirme ...........ccovviiiiiiiiiiiniic e 26
Sekil 2.1 Mutfakta Yaraticilik STUreci Modeli ........cooiviiiiiiiiiiieiiecieeee e 53
Sekil 3.1 Teorik Olarak Test Edilen Modele Iliskin Genel Sema ...........cccocoevevrvevevresrereeennne, 79
Sekil 3.2 X ve Y Degisken Setleri I¢in Degiskenlere iliskin Sagilim Grafigi............c..cc..cee..... 86
Sekil 3.3 Uz ve V1 Kanonik Degisken Cifti Igin Sagilim Grafigi.......c.cococovveeveeeveerersrenennnn, 88
Sekil 3.4 Anlamli Bulunan 1. Kanonik Degiskene iliskin Sema ............ccccovvveviveveerererencnnne, 89
Sekil 3.5 Uz ve V2 Kanonik Degisken Cifti Igin Sagilim Grafigi.......c.cococovveeveeieeeiesreneennn, 90

Sekil 3.6 Anlamli Bulunan 2. Kanonik Degiskene iliskin Sema ............ccccoeevevrviierererireecnnne, 91



TABLOLAR LiSTESI
Tablo 1.1 Giiglendirme Kavraminin GeliSim SUIECI........ccvveiieiirieiieiieeiee e 4
Tablo 2.1 Yaratict Mutfak Sanatcisinin Karakteristik Ozellikleri.........coocovvieeevieveseiseeeeen 48
Tablo 2.2 Mutfakta Yaraticiligi Etkileyen Cevresel Faktorler..........coovvviiiiiiiiieniieniiee 67
Tablo 3.1 Katilimeilar ile ilgili Demografik OzelliKIEr ............cccceveverriceeiiicreieereeeeie e 71
Tablo 3.2 Katilimcilar Ile ilgili Mesleki OZelliKIET...........o.oevirireiireiricieese e 72
Tablo 3.3 Calisma Kapsaminda Kullanilan Degiskenler............cocvviiiiiinininnnneic e 76
Tablo 3.4 Olgeklere TlisKin DEBEIIEr .........vcveueveviveceeeeieieeeeeeee e eses ettt en et ees s e 76
Tablo 3.5 Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlarina iliskin Tanimlayici Istatistikler-............ 77
Tablo 3.6 Mutfakta Yaraticilik Siireci ve Alt Boyutlarna Iliskin Tanimlayici Istatistikler..... 78
Tablo 3.7 Modele iliskin Anlamlilik Testi ve Ozet Bilgiler.........ccooueriieiieriiiiesicreeenns 80
Tablo 3.8 Modele iliskin Oz Degerler ve Kanonik Korelasyon Degerleri............c.cocevernrvnnnn. 81
Tablo 3.9 Personel Giiglendirme Veri Seti Kanonik Katsayilart............ccooevevenencieninnnnnn. 82
Tablo 3.10 Mutfakta Yaraticilik Siireci Veri Seti Kanonik Katsayilart ..........cccocevvveninvnnnn. 82
Tablo 3.11 Bagimli ve Bagimsiz Degiskenler Kiimesine Gore Elde Edilen Varyans ve
GereksiZIiK KatSay1lart .......ccviiiioiiiie e 83
Tablo 3.12 Bagimsiz Degisken Setindeki TIiSKIIET ...........ccoviveviiiveiiieiiceeee e 84
Tablo 3.13 Bagimli Degisken Setindeki TSKIlEr ..........cccvviveviireveiireieiceiee e 84
Tablo 3.14 X ve Y Degisken Setleri Arasindaki TliSKiler.........cocoeveveveeerereeererceeeeeeceeeeeeeeeeeenes 85

Tablo 3.15 Orijinal Degiskenler ile Kanonik Degiskenler Arasindaki iliskiler-....................... 87



AKTAD
Akt.
KKA
Vd.

Vb.

KISALTMALAR LiSTESI

Altin Kepge Ascilar Dernegi
Aktaran

Kanonik Korelasyon Analizi
Ve digerleri

Ve benzeri

Vi



vii

OZET

Stirekli degisen ve farklilasan hizmet sektoriinde isletmeler yeni yonetim
yaklagimlarini benimsemek zorundadirlar. Modern yonetim yaklasimlarinin basinda da
personel giiclendirme gelmektedir. Personel giliclendirme yaklagimi yetki ve sorumluluklarin
calisanlara verilmesi, c¢alisanlarin islerini yiirlitme konusunda Ozgiir ve bagimsiz
davranabilecekleri yonetim anlayisinin yaratilmasi ve calisanlarin islerini sahiplenmelerini
saglayacak ortamlarin olusturulmas: ilkelerine dayanmaktadir. Calisanlarin fikir ve
diistincelerini 0zglirce ifade edebilmeleri yaratici ve yenilik¢i yonlerini ortaya c¢ikarma
konusunda ¢alisanlar1 tesvik etmektedir.

Yaraticilik, mevcut olan1 herkesten farkli sekilde yapmak veya farkli bir bakis acist
gelistirmek olarak ifade edilmektedir. Mutfak ¢alismalarinda yaraticiik ise, farkli
malzemeler, teknikler ve yontemler kullanilarak var olan bir yemegin farkli bir sekilde
hazirlanmasi, pisirilmesi veya sunulmasi olarak degerlendirilemektedir. Hizmet sektoriinde
rekabetin artmasi ve miisterilerin istek ve ihtiyaclarinda yasanan farklilasma isletmelerde
degisimi zorunlu hale getirmektedir. Bu baglamda, rekabet avantaji saglamak ve miisteri
isteklerini kargilamak amaciyla ¢alisanlarin yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarini saglayacak
orgiit kiiltiirtinlin olusturulmasi olduk¢a 6nemlidir.

Bu ¢alismada personel giiclendirme tim yonleriyle ele alinmis ve aralarindaki iliski
diizeyi tespit edilmeye calisilmistir. Bu amagla kanonik korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Analizler sonucunda, mutfak ¢alisanlarinin islerini anlamli bulmalari, deger
vermeleri, islerini yiiriitmeleri konusunda 6zgiir davranabilmeleri, ve kendi kararlarin1 verme
konularinda bagimsiz olmalar1 yaratic1 fikir gelistirme, fikri degerlendirme ve problemlere
¢oziim bulma gibi konularda olumlu yonde katki yaptig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mutfak, Yaraticilik, Personel Gili¢lendirme, Otel Mutfaklarinda

Yaraticilik Siireci.
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SUMMARY
THE EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE
EMPOWERMENT AND CREATIVITY PROCESS IN THE KITCHEN STAFF

Organizations have to adopt new management approaches in the ever changing world
order. Employee empowerment approach is the beginning of the modern management
approach. Employee empowerment approach is based on giving employees authority and
responsibilities, creating the management understanding that employees can work freely and
independently and creating environment that will enable employees to own their jobs.
Employees are encouraged to creative and innovative aspects so that employees can freely
express ideas and thoughts.

Creativity is expressed as a different way of doing something that exists or developing
a different point of view. And, creativity in kitchen work is assessed as the preparation,
cooking or presentation of an existing food using different materials, techniques and methods.
Increasing of competition in the service sector and diversification in the needs and desires of
customers make change in businesses compulsory. In this context, it is crucially important to
create an organizational culture that will provide employees with creativity in order to provide
competitive advantage and meet customer demands.

In this study, the approach of employee empowerment was taken into consideration in
all aspects and the relationship level between them were tried to be determined. For this
purpose, canonical correlation analysis was used. As a result of the analysis, it was found that
the culinary workers found meaningful work, valued them, were free to carry out their work,
and made decisions of their own. They have contributed positively to issues such as creative
idea development, intellectual evaluation and finding solutions to problems.

Keywords: Culinary, Creativity, Employee Empowerment, Creativity Process in Hotel
Kitchen Departments.



ONSOZ

Calismada, Antalya Ili'nde faaliyet gosteren bes (5) yildizli otel islemelerinin mutfak
bolimii ¢alisanlarinda personel giiclendirme ile yaraticihik silireci arasindaki iliski
incelenmektedir.

Bu tezin hazirlanmasi asamasinda, yardimlarini benden esirgemeyen, her tiirli
fedakarlig1 gdsteren, bana yol gosteren ve tecriibelerini paylasan danismanim Dog. Dr. Osman
CALISKAN'a tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

Anket caligmasi silirecinde yogun is tempolarina ragmen arastirmama katilan degerli
mutfak ¢alisanlarina ve kurumlara tesekkiirleri sunarim.

Ayrica, maddi ve manevi desteklerini her zaman yanimda hissettigim aileme ve
calisma siirecinde beni siirekli motive eden ve destekleyen esim Ozgiil HAYKIR'a cok

tesekkiir ederim.

Muhammed HAYKIR
Antalya, 2018



GIRIS

Yasanan teknolojik gelismelerin ve bilgi ¢agmin farkina varan ve degisimleri orgiit
kiiltiirlerine entegre edebilen ¢agdas yonetim anlayisina sahip isletmeler, sert rekabetlerin
yasandig1 pazar sartlarinda isletmelerini bir adim 6nde tutmaya yardimei olabilecek yaraticilik
ve yenilik gibi kavramlara 6nem vermektedirler. Bu baglamda, yaratict ve yenilikgi fikirlerin
Orgiit igerisinde rahatlikla paylasilmasina ve bu fikirlerin Orgiit tarafindan hayata
gecirilmesine yardimci olacak bir yapi olusturarak giiglii bir orgiit kiiltiirii olusturmak
miimkiindiir (Cavus ve Akgemici, 2008: 232).

Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirmesi ve kullanabilmesi orgiitiin yapisina ve
iklimine baglidir. Yonetimsel agidan kati bir hiyerarsik yapiya sahip olan, devamli olarak
gereksiz denetimlerin oldugu ve karar verme asamalarinda esnek olmayan oOrgiitlerde,
talimatlara siirekli uymak zorunda kalan calisanlarin yaraticiliklarini kullanmalar1 ve
geligtirmeleri imkansiz goriinmektedir (Samen, 2008: 377). Bu sebeple, yaptigi isi sahiplenen,
isiyle ilgili konularda karar alma inisiyatifine sahip olabilen, yaraticiligin ve yenilikgiligin ilk
sirada oldugu bir yaklasim olan "personel giiclendirme" isletmelerin ihtiya¢ duydugu bir
yonetim stratejisidir (Tetik, 2015: 408).

Personel giiclendirme, yaraticilik ve yenilik ¢alismalarina ihtiya¢ duyan orgiitlerin, i¢
yapilarina uygun bir kontroliin nasil gelistirilecegi diisiincesi ile karsi karsiya kalan
yoneticilerin, bu problemlerinin ¢dziimiinde kullandig1 bir yontemdir. Ciinkii, yasanan yogun
rekabet ortaminda ne istedigini bilen miisterilerin ihtiyaclarin1 karsilamak ve karsilasilan
firsatlar1 degerlendirebilmek, calisanlarin inisiyatif almalarina imkan taniyan c¢alisma sekilleri
ile miimkiindiir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 76).

Yaraticilik, isletmelere yeni iiriin ve hizmetler gelistirmeyi, mevcut iiriin ve hizmetleri
degisen kosullara uygun gelistirmeyi, pazar paymi genisletmeyi ve rakipleri arasinda fark
edilebilir olmay1 saglamaktadir. isletmeleri basaritya ulastirmanin yolu yaratici ve yenilikgi
olmaktan gegmektedir (Samen, 2008: 376).

Turizm sektoriinde rekabetin giderek artmasi, isletmeleri sundugu iiriin ve hizmetler
acisindan yaratict ve yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Hizmet sektdriinde yaraticilifin ve
yeniligin uygulanma alanlar disiiniildiigiinde, mutfak boliimlerinin yaraticilifa en uygun
alanlar (Sezgin vd., 2008: 133) oldugunu sdylemek miimkiindiir. Mutfakta yaraticiligin daha
yeni, daha lezzetli ve daha iyi yiyecek fikirleri ile ilgili oldugu soylenebilir (Peng vd., 2012:
2688). Gii¢lendirilmis ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilige olan yatkinliklar diisiiniildiigiinde,



mutfak ¢alisanlarmin gili¢lendirilmeleri veya mesleki agidan 6zerklige sahip olmalar (Kesici,
2014: 73) ascilarin yaraticiliklarini olumlu yonde etkilemektedir.

Mutfak c¢alisanlarinda personel giiglendirme ile yaraticilik siireci arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglayan bu ¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, ilk olarak
personel giliclendirmenin tarihsel gelisimi ele alinmistir. Personel giiglendirmenin tarihsel
gelisimi  hakkinda bilgi verildikten sonra giliclendirme kavrami ele alinmis ve sonra
giiclendirme yaklasimlarina deginilmistir. Daha sonra, personel giiclendirmenin unsurlar1 ve
ilgili oldugu kavramlar ile arasindaki iliski incelenmistir.

Ikinci béliimde, yaraticilik kavrami incelenmistir. Yaraticilik kavrami ele alindiktan
sonra asamalari, boyutlar1 ve tiirleri hakkinda genel bir bilgi verilmistir. Daha sonra mutfakta
yaraticilik ve yenilik kavramlar1 incelenmistir. Mutfakta yaraticilik siireci incelendikten sonra
bu alanda yapilmis calismalara yer verilmistir.

Calismanin ticlincii boliimiinde, Antalya'da hizmet veren bes yildizl1 otel isletmelerinin
mutfak boliimii ¢alisanlarinda personel giiclendirme ile yaraticilik siireci arasindaki iliskiyi

incelemek amaciyla yapilan aragtirmaya ve elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

1.1.  Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Yeni yonetim kavramlarindan biri olarak goriilen personel giliglendirme, 1990'larda
yaygin hale gelmesine ragmen varliginin uzun bir ge¢mise sahip oldugunu belirtmek
miimkiindiir (Karakog ve Yilmaz, 2009: 3-4).

Bilimsel yonetim anlayisinin Onciilerinden olan F. W. Taylor'in yaklasimi, 1920
yillarinda isletmelerin iiretim siireclerinde islerin kiiciik gorevler haline getirilmesinde ve is
etlidii yontemi kullanarak bir isi gergeklestirmek i¢in en iyi yontemi karar vermede etkili
olmustur. Onun yaklasiminda, ¢alisanlar inisiyatif almaktan kaginmali, diisiinsel siire¢ sadece
yoneticilere birakilmalidir (Wilkinson, 1998: 41).

Ilerleyen siireglerde, Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan ne siiriilen ve Taylorizm'in
degersizlestirdigi insan unsuruna onem veren Insan Iliskileri Yaklasimi, giiglendirmenin
ortaya c¢ikmasi agisindan ilk adim olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 2003: 230). Elton
Mayo'nun Onderliginde gergeklestirilen Hawthorne deneyleri, c¢alisanlar1 motive etmenin
sadece ekonomik faktorlerden ge¢medigini, bununla birlikte sosyal faktorlerinde oldukga
onemli oldugunu ortaya koymaktadir (Bediikk ve Tambay, 2014: 320). Ayni sekilde,
giiclendirmenin ortaya ¢ikma asamasinda bu yaklasimin devami olarak goriilen McGregor'un
Y teorisi de, calisanlarin sahip oldugu yeteneklerini gelistirmesi igin gerekli sartlarin ve
ortamin Orgiit tarafindan olusturulmasi esasina dayanmaktadir. Yonetim anlayislarinda bu
teoriyli benimseyen yoneticiler danismaci ve katilimci bir yonetim tarzi gOstermekte, alt
kademe calisanlarini gelistirmeyi hedeflemekte ve ¢alisanlarin motive olmalarini saglayacak
sartlar1 yaratmaya calismaktadir (Kogel, 2003: 230). 1950'li yillarda yonetim anlayisinda
insan iligkilerinin 6n plana ¢ikmasi calisanlara olan ilgiyi artirmakla beraber, g¢alisanlarin
karar verme siireglerine katilimlarint hizlandirmistir (Uzun, 2007: 2).

Margulies ve Kleiner (1995), 19601 yillarda "Katilimc1 Yonetim" kavraminin ortak
karar almay1 tesvik etmek ve isletmenin karsilastigi sorunlari daha iyi ifade etmek igin
kullanildigin1 belirtmektedir. Karsilikli etkilesim tekniklerinden yola ¢ikilarak gelistirilen Y
teorisi uzun siireli istthdam, yavas degerleme ve terfi, ortak karar alma, dolayli kontrol ve
giiven gibi unsurlar bakimindan giiclendirme ile benzerlikler icermektedir (akt. Col, 2004a:

4).



1970'li yillarda ¢alisanlarin katilim haklar1 ve ¢alisanlarin isteklerinin yasal dayanaga
kavusturulmasi istegini temel alan ve Bati Avrupa da yaygm bir anlayis haline gelen
Endiistriyel Demokrasi popiiler bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmistir (Seggin, 2007: 13).

Gliglendirmenin giincel anlamini1 ¢agristiran yaklasimlar 1980'lerin basinda Kalite
Cemberleri, Caligma Hayatmin Kalitesinin lyilestirilmesi ve Toplam Kalite Y®&netimi
alanlarinda yapilan ¢alismalarla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. 1980 yilinda Block tarafindan
yiiriitiilen ¢aligsmalarla parlayan bu kavram yeni bir yonetim sekli olarak 6n plana ¢ikmaktadir
(Akgiin, 2015: 4). Aym sekilde, Wilkinson (1998: 41) da giiclendirmenin modern haliyle
1980'lerin sonuna dogru ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Son zamanlarda, giinliik yonetim dilinin bir parcasi haline gelen gii¢lendirme insan
kaynaklar1 yonetimi ve toplam kalite yonetimi gibi ¢agin popiiler yonetim hareketleri ile
iligkilendirilmektedir (Wilkinson, 1998: 40). Aymi sekilde, Demirci ve Erbas (2010: 142)'ta
giiclendirmenin toplam kalite yoOnetimi felsefesinin gelisimi olarak ortaya c¢iktigini
belirtmektedir. Gilinlimiiz insan kaynaklari yonetim sekillerinde siklikla kullanilan bir
yaklagim haline gelen giliclendirme; Kanter (1983), Bennis ve Naus (1985), Burke ve Neilsen
(1986), Block (1987), House (1988), Conger ve Kanungo (1988), Thomas ve Velthouse
(1990) ve Spreitzer (1995) gibi yazarlarin Onciiliiglinde ortaya ¢ikmis ve kullanilmaya
baslanmistir (akt. Bediik ve Tambay, 2014: 321).

Personel gli¢lendirmenin tarihsel gelisimini daha iyi anlamak i¢in asamalari

tablolastirmak faydali olacaktir (Tablo 1.1).

Tablo. 1.1 Giiclendirme Kavraminin Gelisim Siireci

Calisanin motive olabilmesi ve
Insan iliskileri Yaklasinm isini iyi yapabilmesi i¢in "yakin
1930'i Yillar ve Elton Mayo nezaret'e gerek olmadigi
diislincesinin ortaya ¢ikmasi.

Belirli  olglide  kontrol ve
1960'Iu Yillar Is Zenginlestirme performans geri beslemesi ile
caliganlara "anlamli" isler sunma.

Iscilerin katilim haklarini temel
1970' Yallar Endiistriyel Demokrasi alan bir yaklagim.

Bu evrede yeni bir katilim bigimi
olarak, miisterek anlagmadan g¢ok
19801 Yillar Calisanlarin Katilimi calisanlarin ~ katilim  bigimleri
iizerinde durulur.

1980'lerin Sonu Giiglendirme Modern anlamda giiglendirme

Kaynak: Wilkinson, 1998: 41'den akt. Col, G. 2004: 5.



1.2.  Personel Gii¢lendirme Kavrami

Hizla gelismeye devam eden bilgi ve teknolojiye bagli olarak, isletmeler yonetim
tekniklerini siirekli olarak degistirmek ve gelistirmek durumundadirlar. Yasanan degisimler
karsisinda, orgiitleri yeniden yapilanmaya zorlayan bu siiregte ortaya ¢ikan en onemli yonetim
tekniklerinden biri de personelin giiclendirilmesidir (Ceylan vd., 2005: 35). Isletmeler,
vizyonlart dogrultusunda c¢alismalar ylriitiirken hedeflerine ulagsmak amaciyla insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ercevesinde ¢alisanlarin egitilmesi, deger verilmesi, yetki ve sorumluluk
verilmesi, kararlara katilimi saglanmasi ve inisiyatif almalarmi desteklemeye yonelik
calismalar yiriitmektedirler. Boylece, c¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglayarak yaptiklar1 isi sahiplenmeleri ve giiclenmeleri amaglanmaktadir (Giderler, 2015:
62). Modern yonetim anlayis1 ve orgiit uygulamalar1 ¢ercevesinde, personel giiclendirmenin
Onemi artmaktadir (Akgakaya, 2010: 146-147). Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin
artirnlmas1  anlamina gelen gliclendirme  (empowerment), isletmelerin  varligin
siirdlirebilmelerinin ve rekabet etmelerinin kaynagi durumunda olan calisanlarindan en
yiiksek sekilde verim saglamayi amaglamaktadir (Cavus ve Akgemci, 2008: 229). Personel
giiclendirme ile ilgili literatiirde yapilan tanimlara bakildiginda;

Calisanlara gii¢ ve enerji vermek (Thomas ve Velthouse 1990: 66),

Orgiit performansina iliskin bilginin ¢alisanlarla paylasilmasi (Bowen ve Lawler,
1992: 31),

Calisanlarin = kendi  kararlarin1  vermelerini  saglayacak ve  sorumluluklari
iistlenebilecekleri bir ortamin yaratilmasi (Erstad, 1997: 325),

Calisanlarin bireysel 6zelliklerini gelistirerek onlar1 daha gii¢lii kilmak (Dogan, 2006a:
32),

Calisanlarin onay almalarina gerek duymadan karar verme yetkisine sahip olmasi
(Ogiit vd., 2007: 166),

Gili¢ ve yetkinin iist yonetimden alinarak dengeli bir sekilde alt kademelere dagitiimasi
(Nedimoglu, 2008: 12; Altay ve ilban, 2009: 15),

Calisanlara gii¢ ve 0zerklik saglayan yonetim sistemi (Gazzoli, 2009: 3),

Calisanin yiikiimlii oldugu is ile ilgili karar almasi ve tiim sorumlulugun kendinde
olmas1 (Mucuk, 2013: 183),

Ust yonetimin astlarina yetki ve sorumluluk vererek cesaret ve giivenlerini artirmayi
saglayan bir siire¢ (Giirbiiz vd., 2013: 791),

Paylasmay1 6n planda tutan bir orgiit kiiltiirii i¢erisinde ¢alisanlarin kendi kararlarini

vermelerine olanak saglayan bir yonetim stratejisi (Er ve Altuntas, 2014: 155),



Yonetim tarafindan c¢alisanlara giic, yetki, sorumluluk ve giiven saglayarak
giiclendirilmesi  siireci (Bedilk ve Tambay, 2014: 320) gibi farkli agilardan
degerlendirilmektedir.

Ripley ve Ripley (1992) personel giiclendirmeyi bir kavram, bir felsefe, bir dizi
orgiitsel davranis ve program olarak tanimlamakla birlikte kavramlar1 asagidaki gibi
degerlendirmektedir (akt. Cavus, 2006: 41-42):

Bir Kavram Olarak Personel Gii¢lendirme: Bir takim yetki ve yonetsel
ayricaliklarla beraber karar verme yetkilerinin personele verilmesidir.

Bir Felsefe Olarak Personel Gii¢clendirme: Paylasilan 6rgiit vizyonuyla, orgiitsel ve
bireaysel hedeflere ulasmada, personele izin verilmesidir.

(")rgiitsel Davramis ve Program Olarak Personel Giiclendirme: Calisanlarin ve
Orgiitiin basarist icin, calisanlart bir araya getirerek, bilgi ve becerilerini en {ist noktaya
cikarmalarina ve bu yeteneklerini gelistirmelerine izin vermektir.

Literatiirde giiglendirme ile ilgili farkli tanimlar olmasina ragmen, calisanlara islerini
gerceklestirmede daha fazla yetki ve takdir hakki vermesini ve sorunlar1 ¢6zme asamasinda
daha fazla 6zerlik sagladigi (Zeglat vd., 2014: 56), c¢alisanlarin problem ¢6zme yeteneklerinin
gelistirildigi, geleceklerini insa etme sorumlulugunun kazandirildigi, insan kaynagini etkili
kullanmalar1 (Budak, 2013: 373) gibi konularda fikir birligi saglandig1 goriilmektedir. Ayn1
sekilde, calisanlarin islerinde insiyatif kullanmalari, karar verme siireglerine katilmalar1 ve
yoneticilerin ¢alisanlarina yetki ve sorumluluk devretmesi gliglendirme iizerine yapilan
tanimlarin odaklandigi noktalardir (Bediik ve Tambay, 2014: 322). Bu baglamda, en genel
anlamiyla calisanlarin {istlerinin onayr olmaksizin karar aldiklari ve bu kararlar
uygulayabilmek i¢in gerekli olan kaynak ve imkanlarin kendilerine sunuldugu bir ortamda
sorumlulugu bizzat iislendikleri uygulamalar (Tetik, 2015: 409) olarak ifade edilebilir.

Personel giiclendirme yoneticiler agisindan degerlendirildiginde, yetki devretme olarak
tanimlanirken; caligsanlar agisindan ise, karar verme yetkisinin belirli sinirlar dahilinde
kendilerine verilmesi anlamina gelmektedir (Er ve Altuntas, 2014: 155). Karmasik bir yapiya
sahip personel giiglendirmenin yoneticiler tarafindan anlama ve uygulama bigimlerinde bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Bir kisim yoneticilere gore, personel giiglendirme calisanlara yetki
ve sorumluluk vermekten ibarettir. Bu yaklasima sahip olan yoneticiler gore, giiclendirme en
iistten baglar, isletmenin amac¢ ve degerlerinin calisanlar tarafindan algilanmasina olanak
saglar, calisanlarin gérev ve islerinin dagitimi1 acik ve net yapilir, ¢alisanlara sorumluluk
verilir ve yaptiklar1 isten dolay1 olusabilecek sorunlara karsi sorumlu olmalarini saglar. Diger

bir yaklagima gore, personel giiclendirme risk alma, gelisim ve deg8isme olarak



degerlendirilmektedir. Bu yaklasima sahip yoneticiler, personel gili¢clendirmeyi risk alma ve
kisisel gelisim firsati olarak gormektedirler. Giiglendirilmis calisanlar yeteneklerinin st
yonetim tarafindan fark edilmesini istemektedirler. Calisanlarin yeteneklerinin kesfedilmesi,
desteklenmesi ve egitilmesi gibi giiclendirme faaliyetlerine deger veren yoneticiler,
calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenebilmesi amaciyla giiclendirme calismalarinin asagidan
baslamas1 gerektigini savunurlar. Onlara gore, takim birlikteligini cesaretlendirmek igin
caligmalar yapilmali, ¢alisanlarin akilcr risk almalar1 desteklenmeli ve calisanlara islerini
yapma konusunda giivenilmelidir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37-38).

Glinlimiiz sartlarinda, hizmet kalitesini yiikseltmek ve miisteri istek ve ihtiyaglarini
karsilayabilmek icin isletmeler oOrgiit yapilarint ve kiiltlirlerini gelistirebilmek amaciyla
personel giiclendirme ¢alismalarina oncelik vermeleri gerekmektedir. Ciinkii, giiclendirilmis
calisanlar miisteri istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi ve sorunlarin ¢éziimii asamalarinda
daha hazirlikli ve anlayishdirlar (Ogiit vd., 2007: 163-164).

Siirekli degisen ve gelisen ¢evre kosullarindan galisanlarin en az sekilde etkilenmesi,
isletmelerin rekabet etme yetenegi gelistirmesi ve siirdiirebilmesi ve degisen kosullara ayak
uydurma ihtiyaci isletmelerin personel giiglendirme uygulamalarina yonelmelerine olanak
saglamistir (Bediikk ve Tambay, 2014: 324). Bununla birlikte, giliclendirme uygulamalarini
ortaya ¢ikaran nedenleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Kogel, 2011: 411-412):

e Bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler,

e Artan rekabete bagli olarak, miisteri beklentilerine en hizli sekilde cevap verebilme
ihtiyact,

e (Calisanlarin egitim diizeylerinde ve beklentilerindeki artis,

e Bilgi ve insan faktoriiniin en 6nemli rekabet araci olarak algilanmasi,

e Hiyerarsik acidan komuta-kontrol anlayisinin zayiflamasi,

e Globallesen ve siirekli degisen dis ¢evrenin olugmasi.

Personel giiglendirme ¢alismalarima baslamadan Once, hangi ¢alisanlarin
giiclendirilecegi, ¢alisanlarin bilgi diizeyleri, yetenek ve becerileri, giiglii ve zayif yonleri gibi
onemli bilgiler toplanmalidir. Orgiitlerin c¢alisanlarin1 daha iyi tanimasi, uygulanacak olan
giiclendirme c¢aligmasinin  hem  basarisimm  hem de kalitesini  ve  verimliligini
etkileyebilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 136).

Quinn ve Spreitzer (1997: 41) giclendirilmis personelin sahip oldugu bazi
ozelliklerden bahsetmektedir. Bunlar:

e  Giglendirilmis personel fikirlerini 6zgiirce dile getirebilir,



e Giiclendirilmis personel, yaptig1 isin 6neminin farkina varir,
e  Giglendirilmis personel yeterliligi konusunda fikir sahibi olmalidir,
e Giiclendirilmis personel isini etkileyebilmelidir.

Ouin ve Spreitzer (1997: 42) yaptiklar1 calismada giiglendirilmis orta diizey yoneticiler
ile giiclendirilmeyenler arasinda onemli farkliliklara rastlamistir. Ortaya c¢ikan bu farklar
incelendiginde ilk olarak, giiclendirilmis ¢alisanlarin islerinde daha etkili olduklarin
diisiindiikleri, ayrica is arkadaslar1 tarafindan da daha etkili olduklarmin diistiniildiigii dikkat
cekmektedir. Diger bir farklilik ise, giiclendirilmis ¢alisanlar yenilikgilik ve yeni bir seyler
deneme konusunda digerlerine gore daha cesaretli hissetmeleridir. Son olarak, giiclendirilmis
calisanlar liderlik yonlerini harekete gegirebilmektedirler. Buradan da anlasilacag: gibi, dogru
ve etkin bicimde gii¢lendirilmis calisanlarin isletmeye Onemli Ol¢lide fayda saglayacagi
tizerine literatiirde ¢cokga bahsedilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 134).

Personel giiclendirme, calisanlarin motivasyonunu, ig tatminini ve igletmeye olan
giivenini artirarak, astlara onemli yararlar saglamaktadir (Dogan, 2006b: 183). Gii¢lendirilmis
calisanlarin isletmeye saglayacagi faydalarla birlikte hem kendine hem de ydneticilere bir
takim yararlar saglamaktadir. Bu yararlar su sekilde siralamak miimkiindiir (Cetin ve Giinay,
2001: 762'den akt. Ogiit vd., 2007: 166):

e (Calisanlara giiven duyulmast,

e Yaraticilik ve iiretkenligin tesvik edilmesi,

e Yetki devri ile yoneticinin daha fazla giic kazanmasi,

e Dabha etkili ve iki yonlii iletisim,

e  Yoneticilerin daha 6nemli konulara zaman ayirmas,

e Bireysel gelisime olanak saglanmasi,

e Uygulayarak 6grenme imkan1 saglamast,

e Sorumluluk ve orgiite baglilik duygusunun gelistirilmesi ve isgiicli devir hizinin
azaltilmasi,

e (Calisanlarin ¢esitli alanlarda beceri kazanmasi,

e Bir ¢alisanin yoklugunu bir baskasinin hemen doldurabilme becerisi.

Giiclendirme caligsmalar1 agamalarinda kisa siireli olarak bazi problemlerin yasanmasi
muhtemeldir. Gii¢lendirilmis ¢aliganlar, belli bir egitim ve tecriibe diizeyine sahip olana kadar
ki donemlerde hata yapabilirler. Caligsanlarin egitilmesi de isletme agisindan ekstra bir maliyet

yiikii getirmektedir. Bununla birlikte, saglam bir egitim ile gili¢lendirilmis c¢alisanlar hem



kendi degerini artiracak hem de isletmeye daha fazla katki saglayacaktir. Kisacasi, personel
giiclendirme bilgi paylasimini, ¢alisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesini amaglayan,
yoneticilerin giiclinii ve yetkisini paylasma esasina dayanan bir yonetim anlayisidir (Yiiksel

ve Erkutlu, 2003: 140).

1.3.  Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiglendirme, ¢alisanlarin kendilerine giivenmelerini saglayarak islerini dogru
ve verimli yapmalarin1 saglayan ve bilgisi ve tecriibesiyle orgiite faydasi olduguna inanan
calisanlar ile giiclin ve yetkinin paylasilmasi siirecidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 139).

Personel giiclendirme siirecinin basarisint ve kalitesini etkileyen bazi durumlar
bulunmaktadir. Bunlar (Barutgugil, 2004: 401'den akt: Cavus, 2006: 51):

e Organizasyon yapisinin basik olmasi,

e Isin yapismin ve siireclerinin ¢alisanlarin katilimima imkan saglayacak yapida olmas,

e Isletmenin vizyon ve misyonunu agik olarak ortaya koymasi ve ¢alisanlari ile paylasmast,

e Giiglendirilmis davranislar1 destekleyen bir ddiillendirme sisteminin var olmasi,

e  Orgiit igerisinde bilgi aligverisini saglayacak bir yapinin olmast,

e (Caligsanlarin siirekli olarak egitilmesi ve gelistirilmesini saylayacak Orgiit ortaminin
olusturulmasi,

e (alisanlarin sadece isinin degil, ayn1 zamanda kisiliginin de dikkate alinmasi,

e (Calisanlarin degisime agik ve istekli olmasi,

e (Calisanlarin kendilerine giivenlerinin olmasi seklinde siralanabilir.

Conger ve Kanungo (1988: 484) personel gli¢lendirmeyi, gligsiizliigii besleyen
kosullarin saptanmast ve ortadan kaldirllmasi yoluyla caliganlar arasindaki 6z yeterlilik
duygularmin artirilmasi siireci oldugunu belirtmektedir. Yazarlar, calisanlarin gii¢lendirilmesi
slirecini bes asamada ele almaktadirlar (Sekil 1.1).

Birinci asamada, Orgiit calisanlart arasinda gii¢siizliigli olusturan kosullarin
belirlenmesi gerekmektedir. Ikinci asama ise, giigsiizliige sebep olan digsal kosullar1 ortadan
kaldirmak amaciyla yoneticiler tarafindan giliglendirme stratejilerinin  uygulanmasini
icermektedir. Oz yeterlilik bilgisinin olustugu asama {iciincii asamadir. Oz yeterlilik
bilgilerinin alindig1 dordiincii asamada, ¢alisanlar kendilerini giiglendirmis hissetmektedirler.
Besinci asamada ise, giiglendirilmenin davranmigsal etkileri ortaya ¢ikmaya baslamaktadir

(Stander ve Rothmann, 2009: 197). Giiglendirme asamalarinin kademeli olarak uygulanmasi
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ve her asamada azami Glgilide dikkat edilmesi giiglendirme uygulamasindan istenilen verimin

elde edilmesi i¢in olduk¢a dnemlidir (Col, 2004a: 39).

1. Asama: Giigsiizliige yol agan durumlar

Orgiitsel faktorler
Yonetim

Odiil sistemi

Isin dogas1

YV VVV

2. Asama: Giiglendirici yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmasi

» Katilimer yonetim

Amag belirleme

Geri besleme sistemi

Modelleme

Yeterlik ve rekabete dayali 6diillendirme
Is zenginlestirmesi

YV VV VY

3. Asama: Asagidaki dort kaynagi kullanarak kendi kendine yeterlik duygusunun saglamak

Harekete gegirici yetenek > Birinci asamadaki giigsiizliik
Bagkalarmin deneyimleri faktorlerinin ortadan kaldirilmasi
So6zIu olarak ikna etme

YV V VY

Duygusal uyarim

4. Asama: Giiglendirme ¢abalarinin sonuglari

» Caba performans beklentisi veya bireysel etkinlik
inancinin giiclendirilmesi

5. Asama: Davranigsal etkilerinin yonetilmesi

» Gorevle ilgili amaglar1 bagarmak i¢in gerekli olan
davraniglarda devamlilik

Sekil 1.1 Personel Giiclendirme Siirecinin Bes Asamasi

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 475.
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1.4.  Personel Giiclendirme ile Tlgili Yaklasimlar

Personel giiclendirme ile 1ilgili literatiir incelendiginde, arastirmacilar birbirini
tamamlayan iki yaklagim tizerine durmaktadir. Bunlardan biri yapisal (sosyal yapisal), digeri
ise psikolojik yoniidiir. Sosyal yapisal yonii daha makro diizeydedir ve isyerinde
giiclendirmeye olanak saglayan kosullara odaklanmaktadir. Psikolojik yonii ise daha mikro
seviyededir ve igyerinde giiclendirmenin nasil algilandigina odaklanmaktadir (Spreitzer, 2007:
54-55). Sosyal yapisal yaklasimin orgilitsel merkezli olmasi ve psikolojik yaklasimin da
bireysel merkezli olmasi sebebiyle giliclendirmenin tam olarak anlagilmasi veya uygulanma
asamalarinda eksiklikler olusmaktadir. Giiglendirmenin tam manasiyla anlasilmasi igin iki
yOniiniin bir biitiin olarak ele alinmasi1 gerekmektedir (Spreitzer, 2007: 57). Ayn sekilde,
Giderler (2015: 65-66) ve Mete vd., (2015: 142) de personel giiglendirmenin davranigsal ve
psikolojik olmak iizere iki boyutundan séz etmektedir. Yazarlar, davranissal boyutun (Hales
ve Klidas, 1998; Kanter, 1983; Erstad, 1997); gii¢clendirme konusunda yoneticilerin gérev ve
sorumluluklarina, psikolojik boyutun (Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse,
1990; Spreitzer, 1995; 1996; 1997) ise; calisanlarin giiclendirme konusundaki algilarinin
psikolojik yonden incelenmesine odaklandigini belirtmektedir. Ayni1 sekilde, Bolat (2003:
200-201) da giiclendirmenin davranigsal ve biligsel olmak iizere iki boyutta ele alindigini
belirtmektedir. Farkli yazarlar tarafindan yapilan simiflandirmalarda isim olarak farkliliklar

olsa da, anlam olarak her yazar ayni konular tizerinde durmaktadir.

1.4.1. Davramssal (Sosyal-Yapisal) Gii¢lendirme

Giiclendirmenin yapisal yonii incelendiginde, iist yoneticiler tarafindan uygulanmasi
gereken faaliyetler ve davranislar {izerinde durdugunu belirtmek miimkiindiir (C6l, 2006: 66).
Yapisal gili¢lendirme, {ist yonetim tarafindan karar verme yetkisi ve sorumlulugun alt kademe
calisanlara verilmesi amaciyla orgiitiin uyguladig1 politika ve faaliyetlere odaklanmaktadir
(Sunvd., 2012: 55).

Spreitzer (1996), giiclendirmenin gerceklesebilmesi icin Orgiitsel ¢evrenin sahip
olmasi gereken alt1 6zellikten bahsetmektedir. Bunlar; diisiik rol belirsizligi, kontrol alani,
sosyopolitik destek, kaynaklara erisim, bilgiye erisim ve katilimer is iklimidir (Spreitzer,
1996: 486-487).

Hizmet sektorlinlin  yogun emek gerektiren oOzelligi sebebiyle, c¢alisanlarin
giiclendirilmesinin igletmeye daha ¢ok katki yapabilecegi diisiincesiyle hareket etmek
gerektigini ortaya koymaktadir. Caliganlara bilgi ve tecriibe sahibi oldugu islerde yetki ve

sorumluk verilmesi, kararlara katilimlarinin saglanmasi gibi gii¢lendirme faaliyetleri hem
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isletme basarisint hem de yonetici kisilerin yoOneticilik basarilarini artirmalarina imkan
saglamaktadir (Pelit ve Oztiirk, 2011: 19). Bu baglamda, yiyecek icecek departmanin miisteri
memnuniyeti iizerindeki olumlu etkisi diisiiniildiigiinde iist yonetim tarafindan yetki ve
sorumlugun c¢alisanlara verilmesi vekararlara katilimlarinin saglanmasi énem arz etmektedir.
Olas1 bir problem aninda ¢alisanlarin sahip oldugu yetki ve sorumluluklarini kullanmasi
olayin daha fazla biiyiimeden ¢6ziilmesine yardimci olmaktadir. Ayrica yemegin hazirlanmasi
veya sunumu asamasinda yasanabilecek herhangi bir sikinti durumda as¢inin aninda
miidahale edebilmesine imkan saglamakta ve bdylece miisteri memnuniyeti ve isletme

basarisinin saglanmasi yaninda yoneticinin de basarisini artirmaktadir.

Sosyo-Politik Destek: Sosyo-politik destek orgiit igerisindeki diger iiyeler tarafindan
verilen onay veya mesruiyet olarak tanimlanmaktadir. Bahsi gecen onay ve mesruiyet sosyal
destek agmin iyeleri tarafindan verilmektedir. Sosyal aglar, orgiitiin sosyal dokusunu ifade
etmekte ve kisinin patronlari, is arkadagslari, alt kademe calisanlart ve calisma grubu
tiyelerinden olugsmaktadir. Calisanlarin tutum ve davranislari iiyeler tarafindan kabul edilip ve
uygun goriildiigii takdirde sosyopolitik destekten s6z etmek miimkiindiir. Ciinkii, sosyal aglar
isin  yapilmast konusunda Onemli ipuglar1 vererek Orgiitiin sosyal yapisim1 da
sekillendirmektedir (Spreitzer, 1996: 488).

Sosyo-politik destek, oOrgiit icerisinde ki sosyal aglara liyelik ile elde edilmektedir.
Caliganlar, iyelik sayesinde onemli noktalarda yer alan tiyelerle sosyal iletisimini artirmakta
ve bu sayede kisisel gii¢c duygularim1 gelistirmektedirler. Kisisel giic duygusunun gelismesi,
kendi kararlarim1 vermelerine ve etki duygularinin giiglenmesine yol agcmaktadir (C6l, 2006:
69).

Calisanlar orgiit igerisindeki is arkadaslari ve amirleri ile olan iliskileri araciligiyla
sosyal destek saglamaktadir. Daha kiiciik yapidaki isletmelerde calisanlar arasindaki iletisim
havasinin daha iyi olmasi sebebiyle kiigiik isletmelerde sosyo-politik destek saglamak biiyiik
isletmelere nazaran daha kolaydir (Col, 2004a: 69).

Rol Belirsizligi: Rol belirsizligi, ¢alisanlarin isinde yapacaklarinin (roliiniin) agik ve
net olmamasidir (Kim vd., 1996: 951). Rol belirsizligi, orgiitiin ¢alisanlarindan beklentileri
konusunda tam olarak emin olamadig1 ve isleri ile ilgili bilgilerin ¢alisanlara belirtilmedigi
durumlarda gozlenmektedir. Rol teorisine gore, belli bir yapiya sahip Orgiitlerde her
pozisyonun uygun bir yonetim sergileyebilmesi, iggorenlere rehberlik edebilmesi ve onlari

performanslarindan sorumlu tutabilmesi i¢in gorev ve sorumluluklarinin tam olarak



13

belirlenmesi gerekmektedir. Eger calisanlar kendilerine verilen yetkilerinin seviyesini ve
kendilerinden tam olarak ne beklendigini bilmiyorsa harekete ge¢cme konusunda tereddiit
edeceklerdir (Spreitzer, 1996: 487).

Rol belirsizligi, bireyin tutum ve davraniglarinda rol model olarak gordiigii kisilerle
olan iletisimine olumsuz yonde etki etmektedir. Ortaya ¢ikan belirsizlik, ¢alisanlarin islerini
daha yavas yapmalarina ve isine karsi olan gilivenini kaybetmesine neden olmaktadir.
Calisanin gii¢lii hissetmesine engel olan giiven kaybi ve belirsizligi ortadan kaldirmak igin,
calisanlarin isleri konusunda tam olarak ne yapmalar1 gerektigini belirten is tanimlarinin
olusturulmasi gerekmektedir (C6l, 2004a: 67).

Hizmet sektoriinde ve 6zellikle mutfak calisma alanlarinda is temposunun ¢ok yogun
olmasi (Ozdemir vd., 2016: 244) basarili bir organizsyon gerceklestirmek icin plan ve
program dahilinde hareket etmeyi gerektirmektedir. Asgilarin goérev ve sorumluluklar
dahilinde ne yapmalar1 gerektiginin tam olarak belirlenmesi, islerin aksamasiin Oniine
geemekle birlikte calisanlarin isi yiriitme konusunda kendilerine giivenmelerine imkan

saglayabilir.

Kontrol Alami: Kontrol alani, bir yoneticiye bagl olarak calisan personel is giicii
sayisini ifade etmektedir. Dar bir yapiya sahip kontrol alani, yoneticilerin daha az sayidaki
calisanlar takip etmesi sebebiyle daha siki bir kontrol alan1 sunmaktadir. Bununla birlikte,
daha genis bir yapiya sahip kontrol alani bilgi akis1 ve karar verme siireglerinde kontroliin
zorlagmasina neden olmaktadir. Personel giiclendirme yaklasimi sayesinde kontrol alani
daralmakta ve ¢alisanlarin etki diizeyleri artmaktadir (Spreitzer, 1996: 487).

Spreitzer (1996: 494) yaptig1 calismada, 6ne siirdiigii alt1 yapisal 6zellik arasindan, bir
yoneticiye bagli olan ast sayisini ifade eden "kontrol alan1" faktoriinii, personel gili¢lendirme

ile ilgili farklilik yaratmadigi icin anketinden ¢ikarmistir.

Kaynaklara Erisim: Kanter (1986)'e gore Orgiitsel kaynaklara erisim, st
yoneticilerin kiiciik is birimleri ile ¢alismasi, proje ekiplerine tahsis edilmis bir biit¢cenin
olmasi ve calisanlarin problemleri ¢6zme asamasinda 6zel kaynak havuzlarindan yararlanmasi
anlamina gelmektedir. Kaynaklara erisim, calisanlarin islerini daha iyi Yyapabilmeleri
baglaminda, ihtiya¢ duyduklar1 malzeme, fon, yer ve zaman gibi kaynaklar1 kullanabilmesini

ifade etmektedir (akt. Spreitzer, 1996: 489).
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Calisanlarin orgiitsel kaynaklara ulagsamamasi kendisini giigsiiz hissetmesine neden
olurken, calisanlarin Orgiitsel kaynaklara rahat¢a erisebilmesi kendisini daha giicli
hissetmesine neden olmaktadir (Cavus, 2006: 60).

Mutfak caligsanlarinin {iretim esnasinda ihtiya¢ duyduklari malzemelerin zamaninda ve
eksiksiz sekilde temin edilmesi, yogun 1is temposu igerisinde asc¢ilarin iglerine
odaklanmalarina ve islerin aksamasina neden olacak durumlarin ortadan kaldirilmasina imkan

saglamaktadir.

Bilgiye Erisim: Calisanlara oOrgiitin misyon ve vizyonunu olusturan bilgilere
erisimine olanak saglamak giiclendirme ile baglantili énemli bir faktordiir (Col, 2006:72).
Bilgiye erisim, calisanlarin orgiitiin aldig kararlar, politikalar ve hedefleri konusunda bilgi
sahibi olmasi olarak ifade edilmektedir. Orgiitiin basaril1 ve etkili olabilmesi icin teknik ve
uzmanlik gereken bilgiye sahip olmayi icermektedir (Laschinger vd., 2009: 303).

Kanter (1986:5), orgiitlerin giiglendirici olabilmeleri ig¢in "daha fazla bilgiyi, daha
fazla aragla, daha fazla seviyede ve daha fazla kisiye erisilebilir kilmak" zorunda olduklarini
vurgulamaktadir. Calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmelerini saglamak icin 6rgiitiin
hedeflerini ve ¢aligmalar1 ile bu hedeflere nasil katki saglayabileceklerini anlamalari
gerekmektedir (akt. Spreitzer, 1996: 488).

Hizmek sektoriinde isletmelerin belirledikleri hedef ve amaglari dahilinde sunacagi
hizmetin kalitesi de buna bagl olarak degismektedir. Bu baglamda, mutfak caligmasinda
iretimden sunum asamasma kadar yapilan tiim faaliyetler isletmenin hizmet kalitesi
yaklasimina gore degismektedir. Bu sebeple, orgiitiin hedefleri mutfak yoneticileri (as¢ibasi)
ile acik bir sekilde paylagilmali ve iretimin bu hedefler dorultusunda gercgeklestirilmesi
saglanmalidir. Ayrica, mutfak igerisinde bilgilendirme panolarina yer verilmeli ve belli

araliklarla bilgilendirme toplantilar1 yapilmalidir.

Katihmar Is Iklimi: Katilimer is iklimi, calisanlarin orgiit i¢in faydali olduklarm
diistinmeleri veya orgiit ¢iktilarinda fark yaratabilecekleri konusundaki inanglarma yardimei
olmak yoniinde tanimlanmaktadir (Dogan, 2003a: 60).

Is iklimi, orgiitiin yapisini tammmlayan ve orgiit iiyelerin davranislarini etkileyen
Ozellikler olarak aciklanabilmektedir. Katilimci yapiya sahip is ortamlarinda emir ve

kontrolden ziyade, bireysel katilim ve insiyatif alma konusunda vurgu yapilmaktadir (Bowen

ve Lawler, 1992: 31-39).
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Orgiitiin sahip oldugu iklimin c¢alisanlar1 tatmin etmesi durumunda, calisanlarin
yaratict yonlerini gelistirmeleri ve kullanmalar1 saglanabilir (Shalley vd., 2000: 217). Bu
baglamda, katilimci bir yapiya sahip is ortaminin olusturulmasi ile insiyatif kullanmasi

saglanan agc¢ilarin yaratici yonlerini sergilemelerini saglayacak orgiit iklimi yaratilabilir.

1.4.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik giiclendirme, yonetim stratejilerini olusturan bir dizi uygulamaya
odaklanmak yerine, her diizeydeki calisanlarla gii¢ paylasimina ve ¢alisanlarin islerini nasil
algiladigina odaklanir (Spreitzer, 2007: 56). Personel gii¢clendirmenin psikolojik boyutu ele
alindiginda, yapilanlarin ¢alisanlar agisindan nasil algilandiglr {izerine odaklandigi
goriilmektedir (Col, 2008, 36; Giirbiiz vd., 2013: 792). Psikolojik yonii dikkate alindiginda,
psikolojik gili¢lendirme bireysel bir yaklagim olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Sun vd., 2012: 56).

Spreitzer (1996), personel giliglendirmenin psikolojik boyutuna odaklanmakta ve bunu
da Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse (1990)'1n belirttigi gibi dort boyutta
degerlendirmektedir. Bunlar: anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki'dir (akt. Spreitzer, 1996: 484).
Sekil 1.2 psikolojik gii¢clendirmenin kabul gormiis genel bir agimi igermektedir (Spreitzer,
1995: 1444).

Kontrol Merkezi

A 4

\ Psikolojik Giiclendirme
Yonetsel Verimlilik
/____-———V

Kendine Saygi Anlam
Yeterlilik
Bilgiye Ul Ozerkli il
ilgiye Ulagim Ozerklik Yenilik
(Misyon ve Performans) Etki "
. y 3
Odiiller

\ 4 v
Sosyal Istek Zaman Dengesi

Sekil 1.2 Psikolojik Personel Giiclendirme
Kaynak: Spreitzer, 1995: 1445.
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Anlam: Calisanlarin isleri ile degerleri, inanglar1 ve fikirleri arasindaki tutarlilig: ifade
etmektedir (Spreitzer, 1996: 484). Anlamlilik, ¢alisanin verilen isi 6nemsemesi olarak ifade
edilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Isgorenin yaptig1 isin kendisi i¢in anlam
ifade etmesi orgiite olan bagliliginin, katiliminin ve isine kars1 gosterdigi dikkatinin artmasina
olanak saglamaktadir. Ayni sekilde, yapilan isin iggorene herhangi bir anlam ifade etmemesi
orglite olan bagliliginin azalmasina, isine karsi gerekli 6zeni gostermemesine ve ilgisiz bir
tavir takinmasina yol agmaktadir (Cavus ve Demir, 2011: 217).

"Yaptigim is benim i¢in cok énemlidir", "Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim i¢in
0zel bir anlami vardir" ve "Yaptigim is benim i¢in anlamlidir" ifadelerinden olusan anlam
boyutunun is memnuniyetine olumlu etki katki yaptig1 diisiiniildiiglinde (Mete vd., 2015:
152), otel ve mutfak calisanlarinin islerini sahiplenmelerini saglayacak giiclendirme
caligmalarina agirlik verilmesinin calisanlarin memnuniyetlerine ve oOrgiite bagliliklarina
olumlu katki saglayabilecegini soylemek miimkiindiir. Yogun is temposu nedeniyle sosyal
hayatindan ve ailesinden uzak kalan as¢ilarin islerine saygi duymalar1 ve deger vermeleri bu
olumsuz sartlarin yarattigi psikolojik baskiyr az da olsa yumusatmaktadir. Bu sebeple,
ase¢ilarin is motivasyonlarini artirmak igin isi sahiplenecekleri orgiit ortaminin olusturulmasi

olduk¢a 6nemlidir.

Yeterlilik: Calisanlarin yaptiklari isin gereklerini yerine getirecek bilgi ve beceriye
sahip olmasini ifade etmektedir (Spreitzer, 1996: 484). Isgorenleri gdrevlerini yerine getirme
konusunda sahip olduklar1 bilgi ve becerilerine olan inanglarini ifade etmektedir (Cavus ve
Demir, 2011: 218). Bireyin isi en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan
inancidir. Diger bir ifadeyle, bireyin isini ve is ortamin sekillendirmek istemesi ve bunu
yapacak yeterlilige sahip olmasidir (Ceylan vd., 2005: 37).

"Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim", "Isimi yapmak icin
gerekli kapasite acisindan kendime giivenim vardir" ve "Isimi yapmak icin gerekli becerilere
uzmanlik seviyesinde sahibim" ifadelerinden olusan yeterlilik boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir (Mete vd., 2015: 151). Bu kapsamda, orgiit
tarafindan uygulanacak giiclendirme c¢alismalar1 ile ascilarin yetenek ve becerilerini
gelistirmeleri  saglanmakla birlikte kendilerine giivenmelerini  saglayacak  yapinin
olusturulmasi ile orgiite bagliliklart saglanabilir. As¢ilarin 6rgiite baghilik diizeylerinin artmast
ile birlikte yogun bir is temposu ve stresin oldugu mutfak ¢aligmalarinda isletme hedefleri
dogrultusunda caligmalar1 saglanabilir. Boylece miisteri memnuniyeti ve beraberinde rekabet

avantaji saylayacak is ortami1 olusturulabilir.
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Ozerklik: Calisanin kendi basma karar verebilecegi, gelecegini belirleyebilecegi ve
ozgiir bir sekilde davranabilecegi durumlar1 ifade etmektedir (Spreitzer, 1996: 484). isgdrenin
is1 ile ilgili kendi basina se¢im yapabilme Ozerkligine sahip olmasi yaraticilik ve insiyatif
alma konusunda olumlu etkiye sahiptir (Cavus ve Demir, 2011: 218). Calisanin isin
baslatilmasi, yontemi, hiz1 ve gosterilen ¢aba gibi konularda 6zgiirce karar verebilmesini ifade
etmektedir (Ceylan vd., 2005: 37).

"Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim", "Isimi nasil yiiriitecegime
kendi basima karar verebilirim" ve "Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara sahibim" ifadelerin olusan 6zerklik boyutu, c¢alisanlarin islerini
yiirlitme kosunda bagimsiz ve 6zgiir davranabilmelerine vurgu yapmaktadir. Calisanlarin
isleri ile ilgili konularda 6zerklige sahip olmalarinin is memnuniyeti iizerinde olumlu etkiye
sahip oldugu distiniildiigiinde (Tekin ve Koksal, 2012), calisanlarin 6zerklige sahip oldugu
orgiit kiltlirtiniin  olugturulmasi hizmet sektorii ve mutfak ¢alisanlarnin is ve igyeri

memnuniyetlerini saglama agisindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

Etki: Calisanin is ile ilgili operasyonel, stratejik ve yiiriitme ¢iktilarini etkileme
diizeyini ifade etmektedir (Spreitzer, 1996: 484). Calisanin gérev ve sorumlulugu altindaki
isin ¢iktilarini etkileyebilmesi, giiclendirilmis hissi yaratmaktadir (Cavus ve Demir, 2011:
218).

"Boliimiimdeki gelismeler {izerindeki etkim oldukca fazladir", "Bolimiimdeki olaylar
tizerindeki kontroliim oldukg¢a fazladir" ve "Bolimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum
oldukca fazladir" degiskenlerinden olusan gii¢lendirmenin etki boyutu ile i memnuniyeti
arasindaki pozitif yonlii iliski (Mete vd., 2015: 152) calisanlarin karar verme yetkisine sahip
olmalarinin memnuniyetlerini artirdigt anlamina gelmektedir. Asgilara isleri ile ilgili
konularda yetki verilmesi, mutfak calismalari agisindan yaratict ve yenilik¢i yonlerini
gelistirmeleri konusunda 6nemli bir yere sahiptir (Ozdemir vd., 2016: 244).

Personel giiclendirmenin tiim bu yonleri el alindiginda, personel giiclendirmenin hem
davranigsal hemde biligsel boyutlarin1 bir arada barindirdigini sdylemek miimkiindiir.
Calisanlarin mevcut kosullar1 nasil algiladigi, bu asamada ne hissettikleri ve onlar1 neyin
giiclendirdigi arastirilirken, bunlara bagl olarak giiclendirme c¢aligmalar i¢in uygun kosullar
saglayacak ortamlarin olusturulmasi da gerekmektedir. Bu sebeple, her iki boyutunun de
dikkatli sekilde incelenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Bolat, 2003: 205-206).
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1.5. Personel Giiclendirmenin Unsurlar:

Personel giliclendirme yaklasiminin orgiit tarafindan benimsenmesi ve basarili bir
sekilde uygulanmasi asamasinda bir takim unsurlar yer almaktadir. Bunlar: katilim ve karar
verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, yenilik, ortak
hedeflere yoneltme, calisanlara gliven asilama, egitim ve gelistirme, acik bir iletisim ortamu,
takim calismasi, ¢alisma ortamindaki esneklik, ¢alisanlar1 toplum 6niinde 6vme, yeterlilik ve
yetenekleri gelistirme ve performansla ilgili geri bildirim yapmaktir (Vurmaz, 2016: 12; Kog,
2008: 9; Hacimustafaoglu, 2008: 33; Akkaya, 2017: 57; Eliistiin, 2018: 9; Akgiin, 2015: 13;
Gircii, 2014: 7-8; Dogan, 2006b: 168; 2003b: 185).

1.5.1. Katihm ve Karar Verme Yetkisi
Uretim  siireglerine katilmin yaninda kararlara katilm calisanlar icin oldukca
onemlidir. Kat1 bir hiyerarsik yapiya sahip orgiit kiiltiirii yerine personelin kararlara katilimina
olanak veren bir yapmin varligi personel giiclendirme calismalarini kolaylagtirmaktadir.
Katilimci 6zellige sahip orgiit yapisi yaraticilik, yenilik¢ilik ve girisimcilik gibi 6zelliklerin
ortaya ¢ikmasina olanak saglamaktadir. Bu 0Ozelliklere sahip olacak personelin Orgiitiin
verimliligine katki saglamasi rekabet ortaminda orgiitiin varligini siirdlirmesi asamasinda
onemli rol oynamaktadir (Akgakaya, 2010: 156). Katilmali yonetim personel giiglendirme
anlayis1 igerisinde olmazsa olmazlardandir. Orgiit icinde uygulanan personel giiglendirme
yaklasiminda kararlara katilimin daha sik goriildiigli, giiclendirilmis ¢alisanlarin yaptiklar
islerin sahipleri olarak goriildiigii ve kendi i alanlar igerisinde yer alan konularda karar
verme yetkilerinin yine ¢alisanlarda oldugu seklinde ifade edilmektedir (Giderler, 2015: 64).
Calisanlarin kararlara katilimlari ile islerini sahiplenmeleri ve yaptiklar: isleri en 1yi
nasil yapabilecekleri konusunda hareket etmeleri saglanmaktadir (Kog, 2008: 9).
Gli¢lendirilmis takimlar ve bu ekiplerin iiyelert;
e  Yapilacak isin planlanmasi,
e Takim iiyelerinin gergeklestirecegi gorevlerin tanimlanmasi,
e  Yeni ekipmanlarin secilmesi, diizenlenmesi, kurulmasi ve kullanilmasi,
e Ekipman 6n-koruyucu bakim tamirinin gerceklestirilmesi,
e Kendi materyal arz zincirinin organize edilmesi,
e Isletme dis1 tedarikcilerle dogrudan sdzlesme yapilmasi veya girdilerin kalite ve

zamanlama sartlarinin satin alma departmaniyla goriistilmesi,
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e Miisterilerle diizenli geri beslemenin saglanmasi ve karsilikli etkilesim kanallarinin
olusturulmasi,

e Kalite standartlarinin 6grenilmesi ve yapilan ¢aligmalarin denetlenmesi,

e Kaliteye iliskin bir problem goriildiiglinde tiretimin hemen kesilmesi,

e Yapilan c¢alismalara yonelik siire¢ kurallarinin  belgelenmesi, takip edilmesi ve
iyilestirilmesi,

e Takim fyelerinin yapacaklari isler konusunda egitilmesi ve egitimin silirekli hale
getirilmesi i¢in diger takimlara transferlerin siirdiiriilmesi,

e Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinin tespit edilmesi,

e  Gerekli takim toplantilarinin sikliginin, zamanin ve yerinin tespit edilmesi

konularinda karar alma yetkisine sahiptirler (Giiven, 2001: 113).

1.5.2. Sorumluluk

Orgiit yonetiminin calisanlara yetki ve sorumluluk vermesinin sebebi, calisanlarin
yonetim kararlarina katilimini desteklemektir. Calisanlara yetki verilmesi, ¢alisanlarin istedigi
151 istedigi sekilde yapacagi anlamina gelmemektedir (Demir, 2013: 32).

Calisanlarda sorumluluk bilincinin olusturulmasi1 diger c¢alisanlara karsi sorumlu
davranmasina, her zaman pozitif yonlii bir bakis acisinda sahip olmasina, isletmenin
isteklerini gergeklestirmesine ve yapabileceginin en iyisini yapmasina olanak saglamaktadir.
Calisanlarin yonetim siireglerine katilimlarin1 saglamak amaciyla calisanlara yetki ve

sorumluluk verilmektedir (Akgakaya, 2010: 157).

1.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Her giin yeni bir gelismenin yasandigi giiniimiizde ihtiya¢ duyulan bilgiye nasil ve ne
kadar hizli ulasilabildigi olduk¢a &nemlidir. Orgiitlerin bilgiye nasil, ne kadar zamanda
ulastigi, nasil paylastigi ve sahip oldugu bilgiyi miisterilerine ne kadar siirede ulastirdigi
yogun rekabetin yasandig1 sektorde isletmelerin varliklarini stirdiirebilmeleri agisindan kritik
oneme sahiptir. Ayrica, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar bilgiye kolaylikla ulasabilmesi isini
sevmesine ve kati olan hiyerarsik orgiit yapisinin yumusamasini saglamaktadir (Okatan, 2015:
13).

Orgiitlerde uygulanan personel giiclendirme yaklasiminin basarili olabilmesi igin
bilginin yonetim ve c¢alisanlar arasinda paylagilmasi gerekmektedir. Enformasyon
sistemlerinin Orgiit igerisinde kullanimi1 uygulanan giiclendirme uygulamalarin basarili

olabilmesinin ilk kosulu olarak goriilmektedir (Akgakaya, 2010: 157).
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1.5.4. Yenilik

Yenilik kavraminin boyutlari; yaraticilik, degisim, gelisim, risk alma, serbestlik,
esneklik ve girisimciliktir. Calisanlarin girisimciligine bagh olan yenilik, orgiitiin gelismesine
ve biiyiimesine katk1 yapmaktadir. Isletmelerde yenilik, yeni iiriin ve hizmet gelistirmek, yeni
yontemler gelistirmek, aksakliklara karst yeni ¢oziim yollar1 bulmak amaciyla yapilmaktadir
(Vurmaz, 2016: 18).

Yenilik ¢alismalarimin yonetim tarafindan desteklendigi orgiitlerde giiclendirme
uygulamalar1 daha kolay gerceklestirilmektedir (Akcakaya, 2010: 156). Orgiitlerde yenilik
calismalarinin personeller tarafindan gerceklestirildigi belirtilmektedir. Bu baglamda,
personel giliclendirme yaklasiminin calisanlar1  yenilik ve yaraticilik konusunda
cesaretlendirdigini sdylemek miimkiindiir (Aras, 2013: 14). Ciinkii, personel giiclendirme
yaklasiminda ¢alisanlar kara verme ve yeni fikirler tiretme konusunda 6zerklige sahiptirler
(Dogan, 2006a: 49; Giirbiiz vd., 2013: 792). Personel giiclendirme, yenilik ve girisimcilik
faaliyetlerini destekleyen en 6nemli yonetim yaklasimlarindan biridir (Akgiin, 2015: 18).

1.5.5. Egitim ve Gelistirme

Calisanlarin egitilmesi personel giliclendirme yaklasimin en Onemli unsurlarindan
biridir. Calisanlara yapilan her yatirim orgiitiin basarili olmasi i¢in yapilmis bir yatirimdir
(Aras, 2013: 16). Giiglendirme uygulamasinin basarili olabilmesi i¢in, ¢alisanlara kendilerini
gelistirme imkan1 saglayacak egitim imkanlar1 verilmelidir (Kogel, 2001: 327).

Yetki ve sorumlulugun calisanlara verilmesinde dikkat edilmesi gereken konulardan
biri de personelin bu yetki ve sorumlulugu kullanacak bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Bu
kapasitede olmayan calisanlara sorumlulugun dagitilmasi orgiit i¢in olumsuz sonuglar ortaya
cikarabilir. Bu baglamda, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesini saglayacak olan personelin
gelistirilmesi ve giiclendirilmesi konularinda egitim 6nemli bir faktordiir (Odabas, 2014: 43-

44).

1.5.6. Acik Bir Iletisim Ortam

Iletisim, sozel veya sdzel olmayan mesajlarin en az iki kisi arasinda aktarilmasi
siirecidir. iletisimde as1l amag, bir anlami kars: taraftaki bireye aktarmaktir (Karip, 2000: 77).
Iletisim, galisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgiye daha etkin bir sekilde ulasmalarini ve ortaya
¢ikan sorunlar1 daha hizli ve etkili bir bigcimde ¢ézmelerini saglamaktadir (Dogan, 2003a:

112).
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Calisanlarin bilgiye ulagmalar1 nasil 6nemliyse, bu bilgiye ne sekilde ulastiklar1 da o
kadar 6nemlidir. Calisanlarin dogru kararlar almasinda, kendilerini gelistirmelerinde ve bu
sekilde kendilerini gelistirmis hissetmelerinde agik iletisim ortaminin etkisi biiylktiir. Agik
iletisim ortami da iist yonetim kademesinde yer alanlarin, agik bir iletisim ortam1 yaratmasina
baghdir (Dogan, 2003a: 35). Orgiitlerin varliklarin1 siirdiirebilmeleri, orgiitiin amaclari
dogrultusunda etkili bir iletisim yapis1 olusturulmasia baglidir. Ote yandan, etkin bir yonetim
iyi bir iletisim siirecine dayanmaktadir (EIma ve Demir, 2003: 135).

Personel giiclendirme siireci, orgiitiin ¢alisanlarini desteklemesi ve calisanlar ile iyi
bir iletisim ag1 olusturmasi ile birlikte faaliyetlerine baslayabilmektedir. Etkili bir iletigim
aginin olusturulmasi ile birlikte miisteri ve isletme arasindaki iligkilerin giiclendirilmesi
miimkiin olmaktadir (Dogan, 2006b: 173-174). Orgiit icinde var olan etkin bir iletisim ile
calisanlarin sorularina daha etkili ve hizli cevaplar verilmesi calisanlarin giiclendirilmesi

asamasinda olduk¢a 6nemlidir (Melhem, 2004: 79).

1.5.7. Takim Cahsmasi

Takim, yiiksek kalitede sonuglar iireten, birbirlerine baglh sekilde calisan, yardimlasan
ve ortak bir hedefe odaklanmis insan toplulugudur. Takim, i¢inde yer alan elemanlarinin ortak
bir amaci bulunan ve elemanlarinin gorevi ve yetenekleri birbirleriyle uyusan bir grup insani
ifade etmektedir (Bulut, 2004). Takimlar, orgiitiin belirledigi hedeflere ulasabilmek igin
birbirine bagimli, cesitli yeteneklere sahip, ortak amaclar dogrultusunda calistig1 orgiite karsi
sorumluluklart olan iki veya daha fazla kisiden olugsmaktadir (Akkaya, 2017: 22).

Takim g¢alismasi, orgiit calisanlar1 arasinda iletisimi gelistirerek, onlar1 ortak hedefler
dogrultusunda bir araya getiren, gliven ortaminin olusmasini saglayarak ortamin kalici
olmasimi saglayan, verimliligi ve performansi artiran bir ¢alisma sistemidir. Takim c¢aligmasi,
orglit calisanlarinin ortak bir amaca ulagsmak i¢in bir araya getirilip, giliclerini birlestirmesi ve
elbirligi ile isi yapmalarinin saglanmasidir (Akturan vd., 2017: 36).

Personel giiclendirme ¢alismalarinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi icin Orgiit
icinde olusturulmus takimlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Cooney, 2004: 680). Bu baglamda,
orglit yoneticileri takimlar1 olusturmali, takimlar1 kullanmali ve takim elemanlarina Grgiitsel

amagclar ger¢eklestirmede sorumluluklar vermelidir (Dogan, 2006a: 61).

1.5.8. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme
Orgiit igerisinde personel giiclendirmeyi gerceklestirebilmek igin calisanlarn yeterli

ve yetenekli olmalar1 gerekmektedir. Yeterlilik, is ya da gorevle ilgili 6zel yeteneklerin
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gelistirilmesinin ¢ok otesindedir. Isle ilgili islevsel yeteneklerin yaninda, ¢alisanin orgiite
veya takima katki yapabilecek bireysel yeteneklere sahip olmasini ifade etmektedir (Demir,
2013: 32).

Orgiitler, ¢aliganlarinin sahip olduklar bilgi ve yeteneklerini tam anlamiyla grenerek
ve bunlarin gelistirilmesi i¢in uygun sartlar1 ve ortami olusturarak personel giiclendirmenin
basarili sekilde uygulanmasina olumlu yonde katki yapabilir (Kabak, 2014: 32).

Calisanlarin verilen gorevleri basarili bir sekilde yerine getirmeleri yeteneklerini
olumlu yonde etkilerken, bireyin sahip oldugu yeteneklerine giivenmemesi personel
giiclendirme ¢alismasinin basarisini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Dogan ve Demiral,
2009: 50-51).

1.5.9. Cahsanlara Giiven Asilama

Gliven, orgiit ici iliskilerin saglam temellere dayanmasi agisindan 6nemli unsurlardan
biridir. Calisanlarin yoneticilerine inanmalari, onlarin davranislarindan siiphe duymamalari,
uygulamalarin hem calisanlar hem de isletme icin yararli olduguna inanmalar1 ¢alisanlarin
giiven algilamalariyla iligkilidir. Bilgilerin ¢alisanlardan saklanmasi, adaletsiz bir yonetim,
kaynaklarin 6l¢iisiiz ve diizensiz dagitimi ve ¢alisanlarin desteklenmemesi giiven duygusunun
zedelenmesine yol agmaktadir. Bu baglamda, isle ilgi kaynaklarin ve bilginin dogru sekilde
paylasimi, yetki ve gorevlerin calisanlara devredilmesi, ¢alisanlarin kararlara ve yonetime
katiliminin saglanmasi giiveni olumlu yonde etkilemektedir (Dogan, 2006a: 53-54).

Calisanlan giliclendirme uygulamalarina dahil etmek i¢in, yoneticiler ile calisanlar
arasinda karsilikli giiven algisinin yaratilmast gerekmektedir. Giiven, ¢alisanin giiclendirme
uygulamalarina yaklagiminda etkili olmaktadir. Grup elemanlarinin birbirlerine karsi
giivenlerinin olmasi, igbirligini artirmakta, ortak amaclar dogrultusunda hareket ederek

verimliligi artirmaktadir (Kog, 2008: 12).

1.5.10. Ortak Hedeflere Yonelme

Calisanlarin  Orgiitiin  basarili olmasini saglayacak c¢alismalar yiiriitebilmesi i¢in,
oncelikle oOrgiitiin hedefleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin
belirledikleri hedefleri en ince ayrintisina kadar calisanlara anlatmasi olduk¢a Onemlidir.
Calisanlar oOrgiitiin hedefleri dogrultusunda calismalar yiiriitmedikleri siirece isle ilgili
faaliyetleri isletmeye katki saglamayacaktir. Orgiit hedeflerinin bireysel olarak calisanlar
tarafindan benimsenmesi yeterli degildir. Calisanlarin birlik olmalari, o6rgiit hedefleri

cevresinde toplanmalari ve bunu gerceklestirmeye yonelik calisma yiiriitmeleri hedefleri
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gerceklestirme ve isletmenin basarili olmasi i¢in yapilmasi gerekenlerin basinda gelmektedir
(Oksiiz, 2010: 28).

Personel giiclendirmede, calisanlar ortak hedeflere yoneltilir. Ortak bir hedef yoksa,
personel giiclendirmeden bahsetmek miimkiin degildir. Giiclendirilmis takimlar, bir biitiin
olarak orgiitiin misyonu, vizyonu, degerleri ve Oncelikleri ile biitiinlesmelidir. Takimlar1 bu
Ogelerle biitiinlestirmeden personel giliclendirme c¢alismalarina baglamak oOrgiit icin kotl

sonuglar dogurabilir (Dogan, 2003a: 28).

1.5.11. Cahisma Ortamnda Esneklik

Glinlimiiz isletme sartlarinda yasanan hizli degisim ve isletmelerin varliklarini
siirdiirmeleri icin degisime ayak uydurmalarina imkan saglayacak esnek bir yapiya sahip
olmalar1 gerekmektedir (Odabas, 2014: 45). Esnek bir yapidan kasitla, isi 6nceden belirlenen
sekilde degil, baska yontemler kullanarak ve bagskalari ile iletisim kurarak yapabilme
yeteneginden bahsedilmektedir (Ozaksu, 2006: 27).

Calisanlarin standartlagmis is kaliplarindan kurtulmasi, isini yapmasi ve karar vermesi
asamalarinda belli sinirlar dahilinde bagimsiz hareket etme hakkina sahip olmasi orgiitlerde

personel giiclendirmenin varligina isaret etmektedir (Kog, 2008: 14).

1.5.12. Cahsanlari Toplum Oniinde Ovme

Bir kisiyi bagkalarina tanitmak ve baskalar1 tarafindan fark edilmesini saglamak kisiyi
motive etmenin en etkili yollarindan biridir. Her birey yaptig1 isten dolay: baskalar: tarafindan
fark edilmeyi ve Oviilmeyi istemektedir. Bu baglamda, calisanlar1 is arkadaslarinin arasinda
veya kalabalik ortamlarda 6vmek personel giiglendirme agisindan olduk¢a 6nemlidir. Ayrica,

oviilmek bireyin kendine olan giiveninin artmasma sebep olmaktadir (Dogan, 2003a: 28;
2003h: 186).

1.5.13. Performansla ilgili Geri Bildirim

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin Orgiit i¢indeki gorevlerine bakilmaksizin
caligmalarini, arti ve eksi yonlerini, yeterliliklerini veya yetersizliklerini tam anlamiyla
gozden gecgirmek, incelemektir (Findik¢i, 2003: 297). Performans degerlendirme, Orgiit
calisanlarinin islerinde basarili olup olmadiklarini belirleme, geri bildirim saglama ve
calisanlarin gelistirilmesi ile ilgili planlarin olusturulma siireci olarak ifade edilmektedir.

Dogru ve etkin bir sekilde uygulanan performans degerlendirme siireci ¢alisanlarin mesleki
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olarak gelisimine olumlu yonde saglayacak ve gelecekle ilgili kariyer planlarini
belirlemelerine yardimci olacaktir (Kalipgi, 2017: 467-468).

Personel gii¢lendirme yaklagiminda yoneticiler, ¢alisanlarin performansini 6l¢gmek igin
cesitli standartlar olusturmalidirlar. Calisanlarin  performansint  6lgmek, yoneticilere
calisanlarin iyi yaptig1 isleri 6vme ve kotii yaptigi isler i¢in de diizeltme imkani vermektedir.
Bu amagla yapilan geri bildirim, g¢alisanin motivasyonu artirmaktadir. Ayrica, Orgiitiin
belirledigi hedefleri yerine getirdigi takdirde kendi gelecegini kontrol edebilecegini
hissedecektir (Dogan, 2003a: 23; 2003b: 186).

Yoneticilerin tam anlamiyla geri bildirim yapamamasi ve performansi
degerlendirememesi ¢alisanlarin art1 ve eksilerinin belirlenmesinde zorluk yasanmasina neden
olmaktadir. Boylece, terfilerde adil secimler yapilamaz, is giicii derinligi veya ihtiyaci
konusunda tam olarak bilgi sahibi olunamaz ve verimlik, performans, motivasyon diistikliigii
yasanir (Dogan, 2006a: 59). Personel giiglendirme siirecinde ¢alisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesinde, calisana gosterdigi performansi konusunda geri bildirim yapilmasi ve
calisanin hakkettigi odiilleri saglayan etkili bir odiillendirme sisteminin kurulmasi
gerekmektedir (Akgakaya, 2010: 158).

Personel gii¢lendirmenin unsurlar1 hizmet sektorii acisindan degerlendirildiginde;
orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek dogrultusunda g¢alisanlara gliven saglamak ve giivenmek
(Tekin ve Koksal, 2012: 4263), miisteri memnuniyetini saglamada ¢alisanlara isleri ile ilgili
sorumluluk ve karar verme yetkisi vermek (Mete vd., 2015: 114), c¢alisanlarin ise olan
ilgilerini ve miisteri tatminini saglamak amaciyla daha fazla bilgi paylasimi yapmak (Geng,
2017: 96), giiglendirme ¢alisamlar1 kapsaminda miisteri memnuniyetini saglamak i¢in yenilik
gelistirme siireclerine agirlik vermek (Ogiit vd., 2007: 166) ve miisteri istek ve ihtiyaglarini
hizli bir sekilde karsilamak i¢in egitim c¢alismalarina 6nem vermek (Tekin ve Koksal, 2012:
4249) gibi giiglendirme yaklasimlariyla otel isletmelerinde basarili bir yonetim anlayisi
olusturulabilir.

Ancak, gliclendirmenin sadece yonetim tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmasindan ibaret oldugunu diisiinmek yanhstir. Orgiitin uyguladigi yaklasimlarin
calisanlar agisindan ne derece anlasildigi ve kabul gordigi oldukga onemlidir. Pelit (2011:
221) Tirkiye genelinde 5 yildizli otel isletmelerinde yaptigi ¢aligmasinda yoneticiler ile
calisanlarin  giliclendirme algilarindaki farkliliklara dikkat ¢ekmektedir. Arastirma
kapsaminda, yoneticiler calisanlarin giiclendirilmesine yonelik gerekli ortam ve kosullari
sagladiklarini belirtmelerine ragmen, ¢alisanlar bu durumun aslinda 6yle olmadigini verdikleri

olumsuz cevaplarla ortaya koymustur. Bu amagla, giliclendirmeye olumsuz etki yapacak
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durumlarin ortadan kaldirilmasi icin isletme ve calisanlarin yararina olacagi diisliniinlen
kararlara katilim, sorumluluk verme, giiven, kaynak ve bilgi paylasimi, agik bir iletisim

ortami, takim ruhu ve egitim gibi unsurlarin isletme igerisinde olusturulmasi gerekmektedir.

1.6.  Personel Giiclendirme ile Tlgili Kavramlar

Gliglendirme ile bazi ydnetim kavramlari arasinda benzerlik olmasi, personel
giiclendirme ile bu kavramlar arasinda anlam karisikligina neden olmaktadir. Bu karmasiklig
ortadan kaldiracak olan aradaki farkliliklarin tam olarak belirlenmemesinden dolay1
giiclendirme kavraminin agik sekilde anlasilmasi zorlagmaktadir. Giiclendirme kavrami,
benzerlikler gosterdigi yetki devri, yonetime katilma, motivasyon ve is zenginlestirme gibi
kavramlarin bir basamak iistii olarak kabul gérmektedir. Bu yonetim kavramlarinin tam olarak
incelenmesi sonucunda, gili¢glendirme kavraminin uygulanma derecesi, bicimi ve anlayis tarzi
bakimindan sahip oldugu farkliliklarin daha rahat anlasilabilecegini soylemek miimkiindiir

(CB1, 2004b).

1.6.1. Yonetime Katilma ve Personel Giiclendirme

Katilim, personel gii¢lendirme yaklasimi igerisinde yer alan en 6nemli unsurlardan
biridir. Giiclendirmenin uygulanma sekli diisiiniildiigiinde, calisanlarin kararlara katiliminin
daha ¢ok 6n planda oldugu ve sorumluluk alani i¢erisinde yer alan isler hakkinda karar verme
yetkisinin ¢alisanda oldugu goriilmektedir (Giderler, 2015: 64). Calisanlarin siireglere
katiliminin artmasi ig gorenlerin motivasyonunu artirdig gibi iglerine karsi olumlu diigiinceler
beslemelerine de yardimci olmaktadir (Bediik ve Tambak, 2014: 323).

Katilim, karsilagilan problemlerin ortadan kaldirilmast ve kararlarin  alinmasi
asamalarinda daha yogun hissedilen ve orgiit icinde adaletli ve esit bir yonetim anlayisi
oldugunu gosteren ozellikleriyle personel giiclendirmeye benzetilmektedir. izin verildigi
Olclide siireclere katilinmasi yoniiyle personel giliclendirmeden ayrilmaktadir. Katilimda
isgorenler siireclere izin verilen Olclide ve silirede katilirken, personel giliclendirmede
isgorenler isi yapan kisiler kendileri olduklar igin siirekli olarak karar verme ve sorun ¢ézme
stireclerinin i¢inde yer almaktadirlar (C6l, 2004b; Dogan, 2006a: 31; Cavus, 2006: 77).
Geleneksel yonetim anlayisindan personel giiclendirme anlayisina gecis siireci Sekil 1.3'te

gosterilmektedir.
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GELENEKSEL YONETIM

Yoneticiler problemleri ¢ozer ve kararlari verir.

\ 4
KATILMALI YONETIM

Calisanlara kalite gemberleri yoluyla problem ¢6zme ve
kararlara katilma firsati verir.

\ 4
PERSONEL GUCLENDIRME

Geleneksel olarak {ist yonetimin gelistirdigi problem ¢6zme ve karar
verme, yoneticiler ve personel tarafindan birlikte yapilir.

Sekil 1.3 Katilmah Yonetim ve Personel Giiclendirme

Kaynak: Randeniya vd., 1995: 217.

1.6.2. Yetki Devri ve Personel Giiclendirme

Yetki devri, iistlerin sahip olduklar1 yetkinin bir boliimiinii astlara devretmesidir. Bu
noktada c¢alisanlarin devredilen yetkiyi kullanma siirecinde calisma sartlarin1 ve kendisini
nasil gordiigii gormezden gelinmektedir. Aslinda giiclendirme kavrami hem gili¢lendirmeyi
kolaylastiracak kosullarin {ist yonetim tarafindan saglanmasi hem de saglanan bu kosullarin
astlar tarafindan nasil algilandigin1 icermektedir. Tam anlamiyla giliclendirmeden s6z
edebilmek i¢in sadece uygun kosullar1 saglamak yeterli degildir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin
kendilerini giiglendirilmis hissetmeleri de gerekmektedir (C6l, 2004b).

Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis olan karar verme
hakkin1 (yetkisini), kendi istegi ile belirli sartlar altinda bir astina devretmesi ve gerekli
gordiigiinde tekrar geri almasidir (Seggin, 2007: 17). Yetki devrinde, yoneticinin se¢im
hakkin1 ve giiciinii kendisi kullanmayarak, onun adina kullanmasi igin astina devretmesi s6z
konusudur. Ancak, yoneticinin haklarindan vazgecmedigi dikkat edilmesi gereken noktadir.
Yoneticinin sorumlulugu halen devam etmektedir (Odabas, 2014: 39). Burada dikkat edilmesi
gereken, yonetici sahip oldugu yetkiyi ¢aliganlara gegici olarak devrettigi ve bunu da yapilan

isten daha iyi sonug alma diislincesiyle hareket ettigidir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 133).
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Giiglendirme ile yetki devrinin benzerlik gosterdigi en 6nemli nokta, her ikisinde de
gorev ve sorumlulugun bir asta verilmesidir. Personel giiglendirme ve yetki devrinin benzerlik
gosterdigi bir diger konu ise, bir isle ilgili sorunlarin ve bu sorunlarin ne sekilde asilacaginin

en iyi o isi yapan kisinin bilecegi inancidir (Cetin ve Giinay, 2001: 759).

1.6.3. Motivasyon ve Personel Gii¢clendirme

Motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baglayan, amaca
yonelik bir davranis veya diirtiiyli harekete geciren veya devam ettiren siiregtir. Bir bagka
tanima gore motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonug¢lanacagi bir is
ortam1 olusturarak bireyin harekete gegmesi ic¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir
(Col, 2004b).

Personel giiclendirme ile baglantili olan motivasyon kavraminin 6ziinde, calisanlarin
sahip olduklar1 bilgi ve yeteneklerini ¢alisma ortamlarinda tam olarak uygulayabilmesi
amaciyla {ist yonetim tarafindan uygun ortam ve kosullarin yaratilmasi yer almaktadir (Yiiksel
ve Erkutlu, 2003: 133). Personel giiclendirmede kontrol ¢alisandadir. isletmenin asil amaci
calisanin kendini gelistirmesi ve bunun sonucunda basarili olabilmesi ic¢in gerekli kararlar
almasidir. Calisan1 motive etmek i¢in ¢esitli 6zendirme araglarina gereksinim duyulmaktadir.
Gelir, giivenlik, terfi, daha cazip is, statii kazanma, kisisel gii¢ ve otorite kazanma, kararlara
katilma, adil olma ve siirekli disiplin gibi 6zendirme ¢alisanlart motive etme konusunda
onemli arglimanlardir (Ala, 2010: 40-41).

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeyi motivasyon siirecinin bir pargasi olarak ele
almaktadir (akt. Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Personel giiglendirme, ¢alisanlart motive
etmek i¢in kullanilan bir aragtir. Bu nedenle, kapsam ve uygulanig bakimindan
motivasyondan farklidir. Uygulama asamasi uzun bir siireyi ve egitimi gerektirmektedir.
Orgiitiin yapis1 ve yonetim sekli giiclendirilmis bir ¢alisam1 her konuda destekleyecek ve
gelistirecek duruma getirilmelidir. Bununla birlikte, giliglendirme kapsaminda c¢alisanlara
verilen yetki ve sorumluklarin yine calisanlar tarafindan dogru kullanilabilmesi i¢in

calisanlarin gerekli yetkinlige sahip olmalar1 gerekmektedir (Se¢gin, 2007: 16-17).

1.6.4. Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme, sahip oldugu baz1 o&zellikleriyle giiclendirmeye benzemesine
ragmen, giiclendirme ile arasinda olduk¢a farklilik bulunmaktadir. Birincisi, giiclendirme
isgorenlerin saglanan kosullar1 bireysel olarak algilama bicimine odaklanmaktadir. Is

zenginlestirme ise bireylere odaklanmak yerine direk olarak ise ve Ozelliklerine
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odaklanmaktadir. Ikincisi, giiclendirmede calisanin kendi isini ve calisma kosullarini
sekillendirme ve bu yolla drgiitsel faaliyetleri ve sonuglari etkileme 6zelligi bulunmaktadir. Is
zenginlestirmede ise, ¢alisanlar belli derecede planlama ve karar verme yetkisi ile donatilmis
olsalar da, bu durum islerini ya da ¢alisma kosullarin1 degistirmeyi igermemektedir (Col,
2004b).

Is zenginlestirme, ¢alisanlarin isleri hakkinda karar vermeleri ve sorumluluklarinin
artirtlmasi ile ilgilidir. Is zenginlestirmede calisanlarin yetki ve sorumluluklarini artirmak
amaciyla is pozisyonlarinda degisiklik yapilmasi veya mevcut pozisyonlarinda farkl yetkilere
sahip olmalar1 saglanmaktadir. Calisanlara belirli sinirlar dahilinde kendi ¢alisma tempolarini
belirleme, islerinin  sorumlulugunu alma, Kkarsilasilan problemleri ¢6zme, ¢alisma
yontemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine ve techizati secme imkani saglamaktadir. Is
zenginlestirmede, ¢alisanlarin yetki ve sorumlulugun artirilmasiyla kendilerini ise daha fazla

vermeleri hedeflenmektedir (Karakas, 2014: 85).

1.7. Turizm Isletmelerinde Personel Giiclendirme

Turizm isletmelerinde insan ve emek faktoriiniin 6nemi dikkate alindiginda, sahip
olunan insan kaynagmin etkili ve verimli kullanimini saglayacak yonetim politikalarinin
belirlenmesi ve uygulanmasi olduk¢a onemlidir (Ozer vd., 2015: 113). Bu baglamda,
calisanlara gii¢ ve yetki verme olarak agiklanan giiclendirme, ortaya ¢ikan degisimlere ayak
uydurmak, basarili ve rekabet edebilir bir isletme durumunda olmak i¢in turizm sektoriindeki
isletmelerde de tercih edilen bir yonetim stratejisidir (Altay ve llban, 2009: 6). Rakiplerine
gore fark yaratmak ve iistiinliik saglamak isteyen otel isletmeleri, miisterilerine milkemmel ve
kusursuz bir hizmet sunmalidirlar. Bu sebeple, sunmus oldugu hizmet kalitesiyle 6n plana
cikmak isteyen isletmeler personel giliglendirme caligmalarina ilgi duymaktadirlar (Songan
vd., 2016: 721).

Hizmet sektorii acisindan personel giliclendirme, hizmet sunum asamasinda hizmet
kalitesini ve miisteri memnuniyetini artirmak ve siirdiiriilebilir duruma getirmek i¢in karar
verme yetkisinin ve sorumlulugun isi yapan kisiye devredilmesi olarak degerlendirilmektedir.
Giiclendirme, rutin isleyis icerisinde veya aniden gelisen durumlarda miisterilerin
beklentilerini  karsilamayr veya bazi durumlarda beklentilerinin 6tesinde davraniglar
sergilemeyi gerektirmektedir. Bu davraniglar; miisteri memnuniyetini saglamak i¢in prosediir
disina ¢ikmak veya kurallar1 esnetmek, kendi alani1 disinda olusan sikayetleri ¢6zmek igin

hemen harekete gecmek, sikayet eden miisteriyi yatistirmak veya memnuniyeti saglamak i¢in
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finansal acidan yardimci olmak ve yaraticilik yetenegini kullanarak beklentilerin {izerine
cikmak seklinde agiklanmaktadir (Klidas vd., 2007: 72).

Otel isletmelerinde, c¢alisanlarin dogrudan miisteri ile iletisim halinde olmalarindan
dolay1 beklenmedik durumlarda ortaya ¢ikabilecek problemlere ¢oziim iiretebilecek yeterlilige
sahip olmalar1 oldukca Onemlidir. Bu yeterlilige sahip olmanin yolu da orgiit tarafindan
calisanlara uygulanan personel giiclendirme ¢alismalarina baghdir (Geng, 2017: 96). Hizmet
sektoriinde uygulanan personel giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlar a¢isindan kendilerine
olan giivenlerini artirmak ve miisteri memnuniyeti saglama konusunda gerekli yetki ve
sorumluluga sahip olmak gibi c¢esitli faydalar saglamaktadir. Boylece, konaklama
isletmelerindeki gili¢lendirilmis calisanlar hizmet kalitesini iyilestirme siireclerine karsi daha
fazla baghilik géstermektedirler (Al-Ababneh vd. 2017: 134).

Hizmet sektoriinde iiretilen mal ve hizmetin direk olarak miisteriye sunulmasi sikayet
ve memnuniyetsizlik durumlarinda ¢6ziimiin hizli ve etkili sekilde uygulanmasini
gerektirmektedir. Personelin giiclendirmesi burada 6nem arz etmektedir. Karar verme
konusunda yetkisiz birakilmis bir personelin sorunun ¢dziimii i¢in amirinden veya f{ist
yonetimden onay gelmesini beklemesi memnuniyetsizligin artmasina ve miisteri kaybina
neden olabilmektedir. Oysa ki, otel ¢alisanlarinin islerinde sorumlu olmalar1 ve karar verme
yetkisine sahip olmalar1 karsilagilan problemlerin hizli ve etkili sekilde ¢oziimiine yardimer
olarak miisteri memnuniyeti konusunda olumlu etki yapmaktadir (Mete vd., 2015: 144).
Giiclendirilmis personel, miisterilerle olan iletisiminde daha samimi ve sicak kanli, daha
hevesli ve isteklidir (Dogan, 2006b: 176). Nitekim, Ogiit vd., (2007:171)'nin konaklama
isletmelerinde personel giiclendirmenin yenilik faaliyetlerine etkisini arastirdiklar
calismalarinda, calisanlarin giiglendirilmesi ile birlikte kararlarin daha hizli sekilde
verilebildigi ve miisterilerin istek ve beklentilerinin ¢ok daha hizli sekilde karsilanabildiginin
altin1 ¢izmektedirler.

Otel igletmelerinde uygulanan personel giiclendirme yaklasiminin igletmeye sagladigi
faydalarin yaninda, hem ¢alisanlara hem de yoneticilere ¢esitli faydalar sagladigini belirtmek
miimkiindiir. Giiglendirme uygulamalari ile kendini giiclenmis hisseden ¢alisanlarin islerini
sahiplenmeleri ve bu pozitif hava ile birlikte miisterilerle daha fazla ilgili olmalar
miinkiindiir. Calisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi ile yoneticilerin yonetimsel faaliyetler
icin daha fazla zamana sahip olacagi ve bu baglamda isletmenin ama¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi icin startejik dneme sahip konulara daha fazla vakit ayirabilecekleri sdylenebilir.
Otel isletmelerinde, giicledirilmis personelin isine daha fazla énem vermesi hem miisteri

memnuniyeti hem de isletme agisindan Orgiitsel etkinligi artiracaktir. Giiglendirilmis
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personelin daha Ozverili ve bilgili calismast ile otel isletmelerinde verimlilik ve hizmet
kalitesinde olumlu etki yapacaktir. Boylece, sahip oldugu bu o6zellikler isletmeler i¢in pazarda
varligin siirdiirme ve rekabet etme agisindan olduk¢a 6nemli avantajlar saglayacaktir (Sahin,
2007: 40).

Otel isletmeleri yoneticileri personeli giiclendirme ¢alismalart kapsaminda personel
egitimine Onem vermeli ve c¢alisanlar1 misafir istek ve sikayetlerini hizli bir sekilde,
profesyonel ve samimi bir yaklasimla cevaplandirmak icin giiclendirmelidirler. Personelin
egitilmesi ve giiclendirilmesi ile birlikte hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinde artig
olacak ve calisanlar i¢in daha iyi ve elverigli bir is ortami saglanacaktir (Tekin ve Koksal,
2012: 4249).
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IKIiNCi BOLUM
YARATICILIK KAVRAMI VE MUTFAKTA YARATICILIK

2.1.  Yaraticthk Kavram

Yaraticilik kavrami Ingilizce "Creativity" ve Fransizca "Créer" kelimelerinin karsilig
olarak dilimize c¢evrilmistir (Akat vd. 1994: 365). Latince de "Creare" kokeninden gelen bu
kelime "dogurmak, yaratmak ve meydana getirmek" anlamina gelmektedir (San, 1985: 9).

Yaraticilik denildigi zaman, akla ilk gelen dahilere 6zgii bir ayricalik, {istiin zeka veya
iistiin yeteneklilik gibi dogustan gelen bir kisilik 6zelligidir. Ancak bu alanda yapilan
calismalarin artmasiyla birlikte, her bireyin yaratici 6zellige sahip olabilecegi ve bunu daha da
gelistirebilecegi ortaya ¢ikmaktadir (Uzungarsili ve Ozdayi, 1997: 359; Gartenhaus, 2000).
Arik (1987)"a gore, yaratici zekaya sahip olan her birey bir dahi olarak tanimlanmamaktadir.
Ortaya ¢ikan {irliniin toplum tarafindan takdir edilecek diizeyde onemlilige ve Ozgiinliige
sahip olmasi gerekmektedir (Arik, 1987: 13). Bir iiriin orjinal ve benzersiz ancak toplum i¢in
faydali degilse veya toplum icin faydali ancak yenilik¢i degilse yaraticiliktan bahsetmek
miimkiin degildir (Piffer, 2012: 258).

Yaraticilik anlayisi kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Kiiltiirel ve egitimsel seviye,
alg1, beklentiler ve ¢evre insanlarin "yaratici" tanimini nasil algiladigini etkilemektedir (Majid
vd., 2015: 257). Yaraticilik konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, yaraticiligin sade
ve kolay anlasilabilir bir yapida olmadigi, karmasik bir siire¢ oldugu goriilmektedir.
Yaraticilik, yapilan her ¢alisma ve ugrasin i¢inde kendine yer bulmaktadir. Giinliik hayatta
cok sik kullanilan ve anlami tam olarak anlasilamayan yaraticilhik kavramimin tanimini
yapmak olduk¢a zordur. Yine de, arastirmacilarin yaptiklari tanimlar incelendiginde, bu
tanimlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir (Kamaraj ve Aktan, 1998). Genel olarak bu
tanimlarin ortak noktalarmin "farkli diistinme" {izerine oldugu soylenebilir. Yeni fikirler
ortaya koyma, bilginin gelistirilmesi, yapilmayani yapma, sOylenmeyenleri sdyleme, diger
bireylere gore farkli seyler yapma, yeni seyler kesfetme gibi olgular yaraticilik tanimi
yaparken ilk akla gelen kavramlardir (Honig, 2001).

Yaraticilik genel olarak; yeni bir sey yaratma, ortaya ¢ikarma ve bilinmeyeni kesfetme
anlamlarina gelmektedir (San, 2003: 15). Her alanda yeni ve faydali fikirlerin iiretilmesi,
yaraticiligin en basit ve en yaygin olarak kullanilan tanimlarindan birisidir (Amaible vd.,

1996: 1155),
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Torrance (1968)'in  de belirttigi gibi, yaraticilik sorunlara, bozukluklara,
diizensizliklere karsi farkinda olma, zorluklar1 belirleme ve ¢oziimler arama, tahminlerde
bulunma, eksikliklere karsi ¢ozlimler gelistirme veya yeniden deneme olarak genis bir
gergevede tanimlanabilir (akt. Sungur, 1997: 43).

Yaraticilik, alisilagelmis diisiince kaliplarindan siyrilarak, karsilagilan problemlere
farkli bir bakis ac¢ist ve yenilik¢i ¢Oziimler bulma yetenegidir. Bireylerin sahip olduklar
yaratic1 bakis agisi, insanlik tarihi boyunca bilim ve teknolojinin gelismesinde 6nemli bir
katki saglamistir (Kara, 2007).

Yeni ve faydali bir fikir veya yeni bir iiriiniin ortaya ¢ikarilmasi yaraticiligin temel
ozellikleri olarak tanimlanmaktadir. Yaratici kisiler 6zgiir diisiince yetenegine sahip olmakla
birlikte risk alabilirler. Ayrica, gelisen olaylar karsisinda problemleri ¢oziimlemede
basmakalip diislincelere baglh kalmazlar (Wiener, 1993: 79).

Bu alanda yapilan c¢alismalar incelendiginde, baz1 yazarlar (Wallas, 1926; Busse ve
Mansfield, 1980; Bentley, 1999; Torrance, 1988; Lubart, 2001; Horng ve Hu, 2008) siire¢
tizerinde, bazilar1 (Eren ve Giindiiz, 2002; MacKinnon, 1962; Barron ve Harrington, 1981)
kisilik 6zelligi iizerinde, bir kisim yazarlar ise {riin tlizerinde yogunlasmaktadir. Yaraticilig
farkli yonlerden ele alan arastirmacilarin ayni noktada birlestikleri konu ise, ¢evre faktoriiniin
yaratici bireyi olumlu veya olumsuz yonde ne derece etkiledigidir (Oncii 1992: 259).

Yaraticiligin bireye 6zgii bir 6zellik oldugu lizerine yapilan tanimlarda, yaraticiligin
kisilik ozelligi olduguna vurgu yapilmaktadir. Rouqutte (1992), yaraticilifin her bireyde
mevcut oldugunu ve bu 6zelligin ortaya ¢ikmasini saglayacak kosullar olustugunda kendini
gosteren bir gii¢ oldugunu vurgulamaktadir. Yaratict kisiler karmasik siireclerin i¢inde yer
almaktan dolay1 endise duymazlar. Onlar, zor durumlardan basarili bir sekilde ¢ikmak igin
gerekli olan teknikleri bulup uygularlar. Yaratici bireylerin her zaman farkl fikirleri vardir.
Her durumda farkli ve yeni yontemleri ararlar. Eglenceli karaktere sahiptirler. Isi uzatmay
sevmezler, degisimden yanadirlar. Kurallara uymay1 sevmezler, farkli olmak i¢in calisirlar
(akt. Barker, 2001: 44).

Tezci vd., (2008)'ne gore, yaraticilik bireylerde bulunan potansiyelin farkina varilmasi
ve kesfedilmesidir. Leonardo Da Vinci'nin ¢alismalarinda ortaya ¢ikan bir yaraticilik, ev isleri
yapan bir kadinin ev dekorasyonunda da goriilebilir. Her bireyde belli bir seviyede olan
yaraticilik, sorunlarin listesinden gelmek, yasamdan keyif almak ve kendini kanitlamak gibi
toplumsal agidan 6nemli bir gereklilik olmasi ve toplumun gelismesini saglayan bir etkiye
sahip oldugundan insanlarin uzun zamandir ilgi duydugu alanlardan biri olmustur (Tezci vd.,

2008: 46).
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Yavuz (1996) yaraticilik yeteneginin evrensel oldugunu ve yaraticiligin az da olsa her
bireyde bulunabilecegini belirtmektedir. Sahip olunan yaraticilik yetenegi egitimle birlikte
arttirilabilir. Ayrica, okul miifredatlarinda bu alanda egitimlere yer verilerek yaraticilik
yeteneginin gelistirilmesi ve arttirilmasi saglanabilir (Yavuz, 1996: 42).

Eren ve Gilindiiz'iin (2002: 4) de belirttigi gibi, bireyler yaratict olmay1 sonradan da
Ogrenebilir, problemlerin ¢oziimiinde farkli yontemler deneyerek ve bu konuda uygulamalar
yaparak yaratici yeteneklerini gelistirebilirler.

Giliniimiiz i ortaminda igletmelerin deger verdigi kavramlarin basinda yaraticilik ve
yeniliklere acik olmak gelmektedir. Isletmeler yenlik¢i ve yaratict fikirler gelistirerek
varliklarim1 devam ettirme ve rekabet edebilme yeteneklerini siirdiirmek zorundadirlar
(Y1ldirim, 2007: 110). Sirketlerin basarili olmasinin anahtarinin yaraticilik ve yenilikten
gegmesi (Samen, 2008: 376) ve yaraticilik ve yeniligin yeni bir fikrin olusturulmasi,
uygulanmasi ve ticari iirline doniistiiriilmesi agsamalarinda birbirlerinin devami niteliginde bir
yapiya sahip olmalar1 (Duran ve Saragoglu, 2009: 60; Yildirim, 2007: 111) sebebiyle
yaraticilik ile birlikte yenilige deginmek faydali olacaktir.

2.2.  Yenilik Kavram

Hangi is ile ugrastigmzin hi¢c bir énemi yoktur. Onemli olan tek sey yeniliktir.
Yenilik, sadece kurumsal sirketlerin {izerine ¢alistig1 bir yaklasim degil, kiigiik isletmelerinde
faaliyetlerini devam ettirmek ve biiylimek i¢in kullandig1 bir aragtir. Yenilik, biitiin
organizasyonlarin ihtiya¢ duydugu bir yeterliliktir ( Ottenbacher, 2008: 340).

Tidd vd. (1997)nin de belirttigi gibi, yenilik¢iligin tam olarak ne anlama geldigi
konusunda bazi karisikliklar vardir. Bulus, icat kelimeleri farkli anlamlar tasimalarina ragmen
yenilik¢ilik kelimesi ile karistirilir ve genelde birbirlerinin yerine kullanilir. Bulus veya icat,
yenilik kelimesinin bir parcasi, yeniligi gelistirme silirecinin sadece baslangicidir. Yenilik
kelimesi, yeni bir sey yapmak veya yaratmak anlamimna gelen Latince "innovare"
kelimesinden gelmektedir ( Ottenbacher, 2008: 342).

Yenilik, yeni ve faydali bir {iriin veya hizmetin ortaya ¢ikarilmasi, piyasaya sunulmasi
ve bu siirecin olusumunu saglayan gerekli bilgilere sahip olma siirecidir. Arastirma, gelistirme
ve lretim gibi ¢esitli asamalardan olusan yenilik, bir iiriin veya hizmeti fikir asamasindan
uygulama asamasina kadar kapsayan bir siiregtir (Barutgugil, 1981: 12).

Schumpter (1934) yenilik konusunda ilk teori gelistiren yazarlardan biridir. Yeniligi,

bir seyler yapmanin yeni yollari, iiretim bilesenlerinin farkli veya daha iyi sekilde organize
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edilmesi olarak ele almaktadir. Ayrica, Schumpter sirketlerin yenilik yaratabilecegi bes farkli
alan 6nermektedir. Bunlar (Uzkurt, 2008: 35; Tuncel, 2012: 86);

e  Yeni lirlin yaratma veya mevcut iriini geligtirme

e  Yeni iiretim teknikleri olusturma

e  Yeni satig pazarlar1 olugturma

e  Yeni tedarik kanallar1 gelistirme

e  Sirketin yeniden Orgiitlenmesi ve yapilandirilmasidir.

Kanter (1983: 20)'e gore yenilik, yeni fikirlerin, yeni iirlin ve hizmetlerin veya
gelistirme ve liretim siireglerinin ortaya ¢ikarilmasi ve uygulanmasidir. Yeniden orgiitlenme,
maliyetlerin azaltilmasi, yeni biitceleme sistemlerinin olusturulmasi vb orgiit i¢i faaliyetlerin
gelistirilmesi veya degistirilmesi birer yeniliktir. Ayni sekilde, Udwadia (1990: 65) da
yeniligi, yeni {irlin, hizmet veya siireclerin kesfedilmesi, gelistirilmesi ve uygulanmasi olarak
tanimlamaktadir.

Drucker (1985)'a gore yenilik, yeni bir fikir, uygulama, siire¢ veya iirlin olarak ele
almabilir. O'na gore yenilik, orgiit icerisinde calisan farkli bilgi ve yetenekteki insanlarin daha
verimli bir sekilde ¢aligmasina imkan saglamaktadir. Yenilik, yeni bir iiriin veya hizmetin
olusturulmasinda veya mevcut iirlin ve hizmetin doniistiiriilmesinde bir firsat olarak goriilmeli
ve uygulanmalidir (Burgelmann ve Maidique, 1996: 2). Booz ve Hamilton (1982)'a gore
yenilik, yeni bir iirlin yaratilmasi, mevcut {riiniin iyilestirilmesi, Uriin maliyetlerinin
diisiiriilmesi veya mevcut lriinlerin pazar konumlandirmasinda degisiklikler yapma olarak ele
alinabilir (akt. Maleviya ve Wadha, 2005: 2). Rekabet iistlinliigii elde etmek isteyen isletmeler
kendilerini fakli bicimde yeniden tanimlamalidir. Uriin ve hizmet yaratmada veya orgiitsel
acidan rakiplerinden farkli olmali ve fark yaratma i¢in stratejiler gelistirmelidir (Aktan ve
Vural, 2004: 118).

Glinlimiiz sartlarinda, kiiresellesen rekabet ortaminda ayakta kalmaya c¢alisan
isletmeler, yenilik¢i yaklasimlar takip etmek zorundadir. isletmeler, yenilikleri kendi 6rgiit
yapilarina uygun bi¢imde sekillendirmeli veya kendi isletme yapisina uygun yenilik¢i
yontemler gelistirmelidir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 115).

Yenilige onem veren isletmeler i¢in gelistirilen yeni iiriinler veya hizmetler pazarda
rekabet aracidir. Rekabet {istlinliigii elde etmek isteyen isletmelerin iiriin ve hizmetlerini veya
tiretim yontemlerini sartlara uygun sekilde degistirmesi, yenilemesi veya farklilagtirmasi

'inovasyon' olarak adlandirilir (Levesque ve Walker, 2007: 122).
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Uretilen ve isletme tarafindan uygulamaya konulan yenilik faaliyetleri, isletmeye
rekabet imkan1 saglamasinin yaninda, maliyetlerin azaltilmasi, karlilik ve kalite artis1, pazar
paymnin artmasi ve yeni pazarlara girilmesi, tiiketici memnuniyetini artmasi, hammadde
kaynaklarinda g¢esitlilik imkani, disa bagimliligin azalmasi ve ekonomik biiylime gibi
konularda da fayda saglamaktadir (Albayrak, 2017: 55).

Yeniligin sadece yeni bir fikir olmadigini belirten Kuczmarski (1992)'ye gore yenilik,
yeni bir fikri ticari bir {iriine ¢evirme siirecidir. Cristiansen (2000)'in de belirttigi gibi, yenilik
orgiitsel acgidan incelendiginde fikirlerin yonetilmesi, fon saglanmasi ve uygulama siiregleri
olarak ele alinmaktadir (akt. Rodgers, 2007: 899).

Yenilik, isletmelere ileriyi gorebilme ve gelecek icin gerekli stratejiler olusturma
imkan1 sunmaktadir. Yeniligi rekabet avantaji elde etmek icin kullanan isletmeler, yeniligi
isletmenin ana stratejisi olarak gormektedir (Kuczmarski, 1996). Isletmeler, iirettikleri iiriin
ve hizmetlerin giderek birbirinin kopyast oldugu gilinlimiiz sartlarinda, rakiplerine karsi
istiinliilk saglamanin hizmetlerde ve organizasyonda farklilik ve yenilik yaratmaktan
gectiginin farkina varmalidir (Kuczmarski, 2003). Pazarda rekabet bu denli 6nemli noktaya
gelmisken, farklilasan miisteri istek ve ihtiyaglarini karsilamak isteyen isletmeler, iiretim ve
organizasyon faaliyetlerinde yenilik¢i yaklagimlar gelistirmek zorunda kalmaktadir. Nitekim
bu yenilik¢i degisime ayak uyduramayan ve geleneksel yontemlerle var olmaya calisan
isletmeler devamlilig1 saglayamamakta pazarda yok olmaktadirlar (Albayrak, 2017: 55).

Yenilik, igletmelerin biiylimesinde 6nemli rol oynadigi gibi iilke ekonomilerinin
bliylimelerine de katki yapabilir. Artan rekabet ortaminda isletmeleri avantajli hale getiren
yenilikler, iilkeleri de pazar liderligini el geg¢irmede bir adim 6ne tastyabilir (Yalgin, 2010: 9).

OECD ve Avrupa Komisyonunun 2005 yilinda birlikte hazirladign ve TUBITAK
tarafindan Tirkceye g¢evrilen Oslo Kilavuzunda belirtildigi gibi yenilik, yeni ve farkli bir
bilgiden yararlanmay1 veya mevcut bir bilginin yeni bi¢imde kullaniminmi1 kapsar. Yenilik,
firma iiriin ve hizmetlerinin kalitesini artirma, yeni iriinler, yeni pazarlar veya yeni miisteri
gruplar1 elde ederek rekabet istiinliigii saglar. Bununla birlikte, tedarik, satin alma, iiretim
veya dagitim maliyetlerini diislirerek rekabet avantaji elde etmeyi ve firma performansinin
gelistirilmesine yardimer olur. Ayrica, belirsizlikler icermesi, yatirimi gerektirmesi ve zaman
icinde yayilma gostermesi yeniligin onemli Ozellikleri olarak dikkat ¢ekmektedir (OECD,
2005).

Yenilik, tek basina bir eylem degildir. Yenilik, birbiri ile baglantili bir¢ok asamadan
olusmaktadir. Yeniligi, yeni bir fikir olarak basit sekilde kavramsallastirmak veya sadece yeni

bir {iriinlin veya pazarin gelistirilmesi olarak agiklamak yerine, bu boyutlarin bir biitiin olarak
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ele alindig1 bir siire¢ olarak agiklamak miimkiindiir (Korkmaz, 2004: 23; Uzkurt, 2008: 21).
Yenilik fikir olarak baslar. Uriin gelistirme asamalarindan gecerek uygulama evresine dogru
hareket eder. Gelistirilen {iriin piyasaya siiriiliir ve ticari bir deger kazandirilir (Stenroos,
2017: 2). Yenilik siireci, yeniligin yaratilmasindan uygulanmasi agamasina kadar bir dizi
faaliyetlerden olusmaktadir. Yenilik¢i fikirler tiretmek, yenilik yaratmak, degerlendirme
(denetim / kontrol) ve pazarda yayginlagmasini saglamak gibi faaliyetleri igerir (Lendel vd.
2015: 864).

Yenilik siirecinin kendi igerisinde birbiri ile baglantili ve birbirini takip eden ana
boliimlere ayrilmasmin, yeniligi olusturan sosyal ve yapisal kosullarin daha iyi
anlasilabilecegini belirten Kanter (1988), yenilik siireci ¢alismalarinin mantig1 incelendiginde,
bu siirecin dort ana bdliimden olustugunu belirtmektedir. Bunlar; (a) fikir iiretmek ve
yenilik¢inin (girisimciler) harekete gegmesi, (b) birlik olusturma ve yaratilan fikri hayata
gecirecek giicii elde etme, (c) fikir gerceklestirme ve yenilik tiretme fikrini, bir {iriin veya bir
plan gibi kullanilabilir bir model haline doniistiirme, (d) gelistirilen modelin aktarilmasi veya

yayilmasi, lirliniin ticarilesmesi ve fikrin benimsenmesi gibi agsamalardir (Kanter, 1988: 196).

2.3.  Yaraticihk ve Yenilik Arasindaki Tliski

Yaraticilik ve yenilik birbirine karistirilan kavramlarin basinda yer almaktadir.
Yaraticilik ile yeniligin es anlamli kelimeler oldugu diisiiniilmektedir. Ancak, yaraticilik yeni
fikirler yaratma ve olusturma siireci ile ilgiliyken, yenilik yeni fikirlerin mal ve hizmetlere
dontstiiriiliip ticarilestirme siirecti ile ilgilidir (Durna, 2002: 8). Yaratici eylem sonucunda elde
edilen diisiince ve fikirlerin hayata gecirilmesi yeniligin temelini olusturmaktadir.Buradan da
anlagilacagi gibi, yeniliklerin temelinde yaraticilikla olugmus fikirler mevcuttur (Eren 1982:
17). Yenilik, yaraticilikla baslayan bir siiregtir (Naktiyok, 2007: 213).

Bu alanda bircok caligmasi bulunan Amabile (1996) de, yaraticilifin yeniligin
baslangi¢c noktasi oldugunu vurgulamaktadir. Yazar'a gore, yaraticilik her alan da yeni ve
yararli bilgilerin iiretilmesi olarak aciklanabilirken, yenilik iiretilen yaratici fikirlerin orgiit
icerisinde basarili bir sekilde uygulanmasi olarak agiklanabilmektedir. Yaratici fikirlerin
olusmasi yeniligin baslamasi icin ilk ve en 6nemli sart olmasina ragmen tek basina yeterli
degildir. Basarili yenilik faaliyetleri Orgiit iginden yaratilabilecegi gibi isletme disindaki
basarili farkli fikirlerden veya teknoloji transferi gibi fikirlerden olusabilir (Amabile vd.,
1996: 1155). Basariya ulasmasi hedeflenen bir yenilik ¢alismasi igin yaraticilik 6n sarttir
(Basset-Jones, 2005: 169.
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Anlam bakimindan birbirine yakin olan bu iki kavram farkli o6zelliklere sahiptir.
Yaraticilik, her alanda yeni ve farkl fikirleri iiretme anlamina gelmektedir. Bu yoniiyle
yaraticilik, yeni ve faydali fikirlerin bireysel, orgiitsel veya grup olarak uygulanmasi ve
gelistirilmesini ifade eden yenilik kavramindan ayrilmaktadir (Shalley ve Gilson, 2004: 34-
35). Uzkurt (2008: 30)'un da belirttigi gibi, yaraticilik bireysel anlamda bir zihinsel bir
faaliyet veya tlretkenlik olarak degerlendirilirken, yenilik ise ortaya ¢ikan yaratici fikrin
toplumsal faydaya doniistliriilmesi olarak diisiiniilebilir. Genel olarak, yaraticilik yeni fikirler
tiretmek, yenilik ise bu yeni fikirlerin degerlendirilmesi, faydali olanlarin segilmesi ve
uygulanmasini igeren bir siirectir (Sezgin vd., 2008: 130).

Yaraticilik yeni ve yararh fikirler gelistirme ve karsilasilan sorun ve firsatlara farkl bir
pencereden bakabilmeyi 6grenme yetenegi iken, yenilik karsilasilan bu sorunlara ve firsatlara
yaratict ¢oziimlerin uygulanma asamasidir. Yenilik siirecinin profesyonel bir sekilde
yonetilmesi ve yaratict fikirlerin birlikte bir biitiin olarak degerlendirilmesi ve uygulanmasi

basariya ulasmanin anahtari olarak gériilmektedir (Ottenbacher, 2008: 341).

2.4.  Yaraticihk ile Tlgili Boyutlar

Yaraticiliga tek bir taraftan bakmak yerine, farkli yaklasimlarla agiklamaya calisan
arastirmalar iizerine incelemelerde bulunan De Dreu (2010), yazarlarin {i¢ asama iizerinde
yogunlastiklarin1 belirtmektedir. Bunlar: kisi, slire¢ ve lriindiir. Burada kisi olarak vurgu
yapilan, yaratict eylemi gergeklestiren ve yaraticilik konusunda yetenekli olan bireylerin
kisilik ozellikleri incelenmektedir. Uriin, yaraticiik eylemi sonucunda olusan ¢iktilarla
ilgilidir. Siire¢ ise, yaratic1 faaliyetlerin tesviki veya engellenmesini igermektedir (akt. Peng
vd., 2012: 2688). Ayni sekilde, Cropley (2011: 358)'e gore, yaraticiligi anlamak igin birbiriyle
baglantili (bir dizi siiregten, kisilik dzelliklerinden ve yaratict eylem sonucunda elde edilen
iirlinden olusan) {i¢ yaklasim bulunmaktadir. Kisi, iiriin ve siire¢ olmak {izere ii¢ yaklasimdan
olusan bu klasik 3P modeli, dordiincii P olan "¢evre"yi ( yaraticiligi kolaylastiran veya engel
olan cevre) i¢ine alarak genislemektedir.

Yaraticiligi tam anlamiyla agiklamanin kolay olmadigini belirten Yavuz (1996),
yaraticiligin siire¢ olarak ele alinmasinin, ¢evre kosullarinin ve kisilik 6zelliklerinin dikkate
alinmasiin gerektiginin belirtmektedir (Yavuz, 1996: 9). Money (1962, 1963) yaraticilik
konusunda so6z sahibi olan yazarlarin, yaraticiligin daha iyi anlagilmasi amaciyla dort asamali
bir yaklagimi benimsediklerini belirtmektedir. Bu yaklasim elde edilen {iriin veya verim,
yaraticilik siireci, yaratici bireyin kisilik ozellikleri ve ¢evre olmak iizere dort asamadan

olusmaktadir (Yavuz, 1996: 12; Peng vd., 2012: 2689; Craft, 2003; Riza, 1999: 2-9). Aym
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sekilde Rhodes (1961) ve Coguer (1993)'da yaraticiligin tam olarak anlagilmasi ve
tanimlanmasi1 asamasinda 4P modeline vurgu yapmaktadir. 4P modeli, uluslararasi literatiirde
bas harfleri "P" olan person (kisi), product (iiriin), process (siireg) ve press ( ¢evre) dort adet
degiskenden olusmaktadir (Rhodes, 1961: 307-310; Coguer vd., 1993: 378-380).

2.4.1. Yaratic Kisi

Yaratic1 bireyin kisilik 6zellikleri, tutum ve davraniglart hakkinda bilgi vermektedir.
Yaraticiligin her bireyde olup olmadigi, tutum ve davraniglarin yaraticiliga etkisi, bireylerin
zeka diizeylerinin yaraticilik ile iliskisi gibi konular ele alinmaktadir (Rhodes, 1961: 307).
Yapilacak olan isin tanimi yapilir. Bu tiir islerde basarili olan kisiler bulunur ve isletmeye
istthdami saglanir. Yaratici bireylerin sahip oldugu kisisel 6zellikler bu asamada en énemli

sec¢im kriteri olmalidir (Yavuz, 1996:12).

2.4.2. Yaratic1 Uriin

Fikir kelimesinin, diger insanlara bir obje, bir resim veya bir materyal olarak iletilmesi
anlamima gelmektedir (Rhodes, 1961: 309). Taylor (1988), yaratici {iriniin gelistirilen malin
davraniglarini, performanslarini, fikirlerini ve tiirlerini igerdigini belirtmektedir (akt. Peng vd.,
2012: 2689). Uriin yaklasimma &nem veren yoneticiler tiiketicileri ve toplum yararlarini
diisiinmeleri gerekmektedir. Onlar i¢in &nemli olan birey degil iiriindiir. Uriin'de kisiler
arasinda paylasilabilen nesneyi ifade eder (Yavuz, 1996: 12). Yaraticilik siireci sonucunda
elde edilen sonucu ifade etmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken problem, bu yaklagimda
one ¢ikan yaraticihik degil verimliliktir. Yaraticilikta asil olan dzgiinliiktiir. Uretken olmak
i¢in dzgiin olmaya gerek yoktur. Uretken olmak icin yapilmasi gerekenler ile yaratici olmak

icin gerekenler ayn1 olmadigindan yaniltici olabilir (Runco, 2004: 663).

2.4.3. Yaratic Siirec

Yaraticilik eyleminde ki siire¢, motivasyon, algilama, 6grenme, diisiinme ve iletisim
gibi alanlar1 da icinde barindirmaktadir. Herrmann Helmholtz'un yaraticilik konusundaki
fikirlerinden yola ¢ikan Wallas, "Diisiince Sanati" (The Art of Tought) adli kitabinda
yaraticilik siirecinin hazirlik, kulugka, ilham ve dogrulama olmak {izere dort asamadan
olustugunu belirtmektedir. Ayrica, yaratici siire¢ okullarda ders olarak oOgretilmektedir.
Osborn'un yiiz binlerce satan kitabinda da yaraticiligin 6gretilebilir bir siireg oldugunu
destekleyen onemli ¢alismalar bulunmaktadir (Rhodes, 1961: 308). Yaratici siireci direkt

olarak Slgmenin miimkiin olmadigini belirten Ozaskin ve Bacanak (2016), iraksak ve
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yakinsak diistinme testleri ile dolayli olarak 6lgiilebilecegini belirtmektedir. Iraksak diigiinceyi
Olcen testlerde tek bir dogru yoktur. Yoruma dayalidirlar. Bilinen ¢oziimleri ve dogrular
kullanmak yerine farkli yontemler denenir. Yakinsak diisiinmeyi 6lgen testlerde ise tek bir
¢ziim yolu bulunmaktadir. Onceden kullanilmis ve onaylanmis ydntemleri kullanmak dogtu
sonug¢ verir. Onlarin belirttigine gore yaraticilik on farkli kategoride olgiilebilir. Bunlar:
psikometrik araglar, kisilik envanterleri, tutum ve ilgi bataryalari, biyografi envanterleri,
akran aday gostermesi, Ogretmen aday gostermesi, danisman aday gostermesi, Uriin
degerlendirmesi ve seckinlik gibi kategorilerden olusmaktadir (Ozaskin ve Bacanak, 2016:
217).

2.4.4. Yaratic1 Cevre

Yaratici kisi ile ¢evresi arasinda iliskiyi olusturmaktadir. Yaratici mal ve hizmet iireten
kisi, bulundugu ortamda hem i¢ kaynaklardan hem de dis kaynaklardan etkilenmektedir. Ayni
cevre sartlart farkli kisilerde farkli bir etki yapabilir. Cilinkii, her birey i¢inde bulundugu
cevreyi veya kiiltiiri farkli bir boyutta algilayabilmektedir (Rhodes, 1961: 308-309; Peng vd.,
2012: 2690). Yaraticiligin ¢evre boyutunu ele alan yaklasimlarda, kiiltiirel ve fiziksel gevre
degisiminin yaratacagi sorunlar ortaya c¢ikarilmaktadir. Hangi kosullarda yaraticilifin daha
kolay gelistirilebileceginin belirlenmesi 6nem arz etmektedir (Yavuz, 1996: 12). Chiu ve
Kwan (2010)"in da belirttigi gibi yaratict eylemin gerceklestigi ¢evre sartlar: ve kiiltiirii stireci,

{iriinii ve kisiyi etkilemektedir (Ozaskin ve Bacanak, 2016: 218; Peng vd., 2012: 2690).

2.5. Yaraticilik Siireci

Yaraticilik yeni, kullanish, faydali veya degerli bir iirlin veya hizmet {iretmek i¢in
birbiriyle baglantili olan diisiince siiregleri aracilifiyla belirli bir sorun veya problemin
belirlenmesini ve ¢dziimlenmesini i¢eren ¢ok yonlii siiregleri icermektedir (Saleem vd., 2016:
22). Yaraticiligin bir siire¢ olarak izlenmesinin énemine vurgu yapan Yavuz (1989), yaratici
fikirlerin, belirli bir siirecin tamamlanmasiyla birlikte ortaya ¢iktigini belirtmektedir (akt.
Cavus ve Akgemci, 2008: 233).

Giirol (2006)'a gore yaraticilik, degisim ve yeniligin benimsenmesi, yeni fikirlerin ve
ihtimallerin gelistirilip test edilebilmesi, isletmenin disinda meydana gelen olaylara farkli bir
pencereden bakilabilmesi ve mevcut {irlin ve hizmetlerin gelistirilmesi gibi faaliyetlerden
olusmaktadir. Yazar'a gore, yaraticihik bir siirectir. Ortaya ¢ikan problem ve sorunlar

karsisinda yogun bir sekilde calisan yaratict kisiler, cesitli degisiklik ve iyilestirmelerle
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fikirlerini ve sorunlar1 ¢c6zme yontemlerini degistirerek gelistirirler (akt. Duran ve Saragoglu,
2009: 58).

Benack vd. (1988) vyaraticilik siirecinin sahip oldugu bazi 6zelliklere vurgu
yapmaktadir. Ilk olarak, yaraticilik; ¢dziimiin veya ¢oziim yollarmin belirsiz oldugu
durumlarda, sonucu kétii olabilecek problemlerin ve aksakliklarin yaniti olarak goriilmektedir.
Ikincisi, yaratic1 diisiince, ¢ziilmesi gereken bir problem oldugunda, gegmis tecriibelerden
edinilmis klasik yollar yerine yeni ydntemler gelistirme yetenegini icermektedir. Ugiinciisii,
yaraticilik genel olarak, alakali olmayan seyler arasinda bir baglanti olusturmak olarak
diisiiniilmektedir. Son olarak, bazi yazarlar yaratici sliregteki celiskilere ve itirazlara 6zellikle
onem vermektedir (akt. Peng vd., 2012: 2689).

Wallas (1926) yaraticilik siireci ile ilgili dort asamali bir model 6neren ilk kisidir.
O'mun modeli; (1) hazirhik: bilgilerin toplanmasi ve eski tecriibelerin yeni bilgilerle
harmanlanasi, (2) kulugka: fikirlerin se¢ilmesi, bir araya getirilmesi ve faydali bilgilerin
degerlendirilmesi, alakasiz olanlarin ayrilmasi, (3) gelistirme: problemlerin nasil ¢oziilecegini
bulma, ortak 6zellikleri bulma ve problemlerin ¢éziimiinde ilham ve esin kaynagi arama, (4)
denetim: faaliyetleri, teknikleri ve nihai {irin veya hizmeti degerlendirme gibi asamalardan
olugmaktadir. Bu model, bir¢ok yazar tarafindan desteklenmis olmasina ragmen, bazi yazarlar
tarafindan oldukga fazla elestiri de almistir (akt. Horng ve Hu, 2008: 224; Ritter vd., 2014: 1;
Plsek, 1996; Basadur, 2004: 105; Guilford, 1952'den akt. Lubart, 2001: 295; Yavuz, 1996: 10;
Cropley, 2011: 365-366; Ozaskin ve Bacanak, 2016: 216; Maas vd., 1999: 40).

Yaratici siire¢ iizerine deneysel arastirmalar yapan Patrick (1935, 1937, 1938), dort
asamal1 yaraticilik siireci modeline destek vermistir. O'nun sairler, bilim adamlar1 ve
sanat¢ilar ile yapmis oldugu caligmasinda, bu kisilerin yaratici {iriin gelistirme siirecinde
sergiledikleri davranislardan elde edilen verilerin dort agsamali yaraticilik siireci modeli ile
uyumlu oldugu gorilmektedir. Matematiksel yaraticilik {izerinde ¢alismalarda bulunan
Hadamard (1945)'da, yapmis oldugu gozlemler sonucunda dort asamali modeli destekledigini
belirtmistir. Moriarty ve Vandenbergh(1984) ulusal yarigmalarda odiiller kazanan reklam
ajanslar1 iizerine yaptig1 deneysel calismasinda, elde edilen sonuglarin dort asamali klasik
modeli destekledigini belirtmektedir (akt: Lubart 2001: 296-297). Bir ¢ok arastirmaci da,
yaraticilik  siirecini anlama konusunda dort asamali modelin temel olusturdugunu
belirtmektedir (Busse ve Mansfield, 1980; Cagle, 1985).

Guilford (1950), Amerikan Psikologlar Birligine, baskan olarak hitap ettigi
konusmasinda, yaraticilik siirecinin, hazirlik, kulucka, gelistirme ve denetimi iceren dort

onemli asamadan olusmasi konusunda fikir birligine varildigin1 belirtmektedir. Bununla
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beraber, dort asamadan olusan yaraticilik siirecinin, psikolojik agidan incelendiginde, gercekte
olan zihinsel faaliyetleri a¢iklama konusunda yiizeysel kaldigin1 savunmaktadir (akt. Lubart
2001: 295).Wallas'in 6nermis oldugu bu model, yaraticiligin analiz edilme asamasinda hala
temel cergeve olarak goriilmektedir. Yaraticilik stirecini gelistirmeyi veya bu siirecleri
yeniden sekillendirmeyi deneyen arastirmacilar, bu modelin ana hatlarini1 6rnek almaktadirlar
(Horng ve Hu, 2008: 222; Torrance, 1988'den akt: Plsek, 1996). Wallas'in yaraticilik
modelinden esinlenen A. Moles ve R. Caude, yaraticiligin bes asamadan olustugunu ileri
stirmektedir. Bunlar (akt. Akat, vd., 1999: 359-360; Cavus, 2006: 84-86):

e Bilgi toplama asamasi,

e Kulugka asamasi,

e  Ani pirilt1 ve aydinlanma agsamasi,

e Deneme ve degerlendirme asamasi,

e Bulusun yayilmasi, sosyallesme asamalarindan olugmaktadir.

Yaraticilik siireci iizerine aragtirmalar yapan Bentley (1999: 76-77), bes asamali bir
model ortaya koymustur. (a) Thtiyac1 belirleme: Yaratict hizmet, iiriin veya fikirler kesfedilene
kadar ihtiya¢ duyulmayan seylerdir. (b) Eldeki bilgiyi gozden gegirme: Ihtiya¢ duyulan
bilginin tespit edilmesi ve basarili olabilmek i¢in bilgiye ulasmak ve kisisel simirlarin
zorlanmas1 gerekir. (c) Bilgiyi sindirme: Bir dnceki asamada elde edilen bilgilerin beyine
yerlesmesi i¢in zaman ayrilmasi gereklidir. Dinlendirme ve mayalama agamasidir. (d) Pariltiy
sezme: Yaraticitk anlik simsek c¢akmalar1 ve pariltilar halinde gelisir. Bireyler bu ani
pariltilarin farkina varmali ve vakit kaybetmeden hafizaya kaydetmelidirler. (e) Ortaya
c¢ikanlari ise yarar hale getirme: Son agamada, ortaya ¢ikan tiim fikirler toplanir ve sentezlenir.
Olusan bu fikir havuzundan ise yarar tiim bilgiler bir kenara ayrilir. Faydali olabilecek tim
bilgilerin ayriminin yapilmasi ¢ok dnemlidir.

Plsek (1996), gelistirilen yaraticilik siireci modellerini degerlendirdigi calismasinda,
bir ¢ok model olmasina ragmen, genel olarak hepsini kapsayan ortak yonlerini fark etmenin
zor olmadigin belirtmektedir. O'na gore, yaratici siire¢ anlamli ve gergekei bir analizi, hayal
giiciine dayali fikir gelistirmeyi ve ciddi bir degerlendirmeyi icermektedir. Yaratici siireg,
hayal giicii ile analiz arasindaki denge noktasidir. Yaratici siireg, harekete gegmenin ve
fikirleri hayata gecirmenin gerektigi bir sliregtir. Bu alanda yapilan eski ¢alismalar, yaratici
fikirlerin, bireyin kontrolii disindaki bilingalti siireclerinden olustugunu iddia etmektedir.
Modern yaratici siire¢ ¢aligmalar ise, yaratici fikirlerin bireyin kontrolii dahilinde bilingli bir

sekilde tiretildigine vurgu yapmaktadir (Plsek, 1996).
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2.6. Yaraticihik Tiirleri

Woodman vd. (1993) ve Mumford (2000) o6rgiitsel yaraticilik alaninda gelistirdikleri
modelde; bireysel yaraticilik, grup yaraticiligni ve Orgiitsel yaraticilik olmak iizere iig
yaraticilik diizeyine vurgu yapmaktadirlar. Bireysel yaraticilik; kisisel oOzellikler, bilgi,
tecriibe, yetenek ve motivasyon gibi faktorlerden olusmaktadir. Grup yaraticiligi; grup
yaraticilig1 ile alakali sartlar, grup siireci ve problem ¢ézme ve sosyal bilgi gibi faktorlerden
olusmaktadir. Orgiitsel yaraticilik; yaraticilik egitimi ve drgiitsel yaraticilik ile ilgili sartlardan
olusmaktadir (Woodman vd., 1993: 293-321; Mumford, 2000: 313-351). Yaraticiligin
bireysel boyutunu anlamaya yonelik calismalar, yaratici bireyin kisilik ozelligi, zeka,
deneyim, iraksak (farkli) diisiinme, bilissel yetenek, motivasyon, baski ve diger bireysel
faktorler ilizerine vurgu yapmaktadir. Yaraticiligin grup ve oOrgiitsel boyutuna deg§inen
arastirmacilar ise, grup ve oOrglitsel yaraticiligin sosyal ag, liderlik, teknolojik araglar, orgiitsel

o6grenme davranisi, bilgi paylasimi ve orgiitsel ¢evre boyutlarina deginmektedir (Zhang vd.,
2015: 509).

2.6.1. Bireysel Yaraticihk

Yaraticilik dogasi geregi bireysel boyuttadir (Acuner vd., 2004: 326) ve her bireyin
belli Olgiilerde yaratict yetenege sahip oldugu ve bu yetenegini gelistirebilecegi kabul
gdrmektedir (Cigek, 2011: 47). Isletmelerde grup ¢aligmasinin popiiler olmasina ragmen bazi
kararlar ve yaratic1 g¢alismalar bireyler tarafindan gergeklestirilmektedir (Wang ve Nickerson,
2017: 140). Yaraticilik, 6ziinde var olan bireysel 6zgiirliikkten beslenmektedir. Bu baglamda
yaraticilik, bireyin herhangi bir problem karsisinda sahip oldugu kisisel 6zellikleri kullanarak
var olmayam veya olandan farkli olani iiretmeye galistig1 siireg olarak aciklanmaktadir (Iraz
ve Akyazi, 2015). Yaraticilik, problemlerin ¢dziimiinde yeni ve faydali fikirler gelistirmeye
yonelik bireye 6zgl bir diisiinsel siire¢ olmakla birlikte, yaratici bireylerde bulunan kisilik
ozelliklerini su sekilde belirtmek miimkiindiir (Yildirim, 2007: 112-113):
e  (Cevreleri ile devamli etkilesim halindedir,
e Esnek ve uyum saglayici diistinme yetenegine sahiptir,
e  Gigclii bir mizahi yapiya sahiptir,
e  Giglii sosyal iligkileri vardir,
e Elestirilere agik, kendi kararlarinin kendileri verir,
e Kolay 6grenir, merakli ve isteklidir,

e Hayal kurmay1 sever ancak gercekeidir,
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e Aragtirmaci ve rekabetci bir yapiya sahiptir.

Bireysel yaraticilik, orgiitiin degisen pazar sartlarina uyum saglayabilmesi, rekabet
edebilecek avantajlar elde edebilmesi, basarili olabilmesi, performansini artirabilmesi ve
pazarda varligim devam ettirebilmesi agisindan 6nemlidir (Kanbur ve Ozyer, 2016: 266).
Amabile (1997: 42) orgiit calisanlarinin bireysel yaraticiliklarini gelistirmeleri konusunda
uzmanlik, yaratict diislinme becerisi ve gorev motivasyonu olmak lizere iic énemli faktor
onermektedir. Uzmanlik; rgiit ¢calisanlarinin performanslarina yaratici etki yapabilecek bilgi,
beceri ve yeteneklerden olusmaktadir. Yaratict diisiinme becerisi; kisilik 6zelliklerinin yani
sira raksak diigiinme ve fikir akiciligi gibi biligsel stilleri icermektedir. Gorev motivasyonu;
ilging, ilgi ¢ekici, heyecan verici, tatmin edici ve kisisel olarak zorlayic1 is alanlari tizerine
caligma arzusunu ifade etmektedir. Gérev motivasyonu, bireylerin sahip olduklar1 yaraticilik
potansiyellerinin yaratici fikirlere doniistiirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Amaible,
1997: 41-46; Cekmecelioglu ve Giinsel, 2013: 258). Bireysel yaraticilik ge¢mis kosullarin
(kisisel gecmis ve biyografik degiskenler), becerilerin ve biligsel ozelliklerin (1raksak
diistinme, fikir akisi, vb.), kisisel unsurlarin (6zgiiven, kontrol, vb.), ilgili bilgiler, motivasyon
ve sosyal etkilerin (faydalar, toplumsal odiiller, vb.) ve baglamsal etkilerin (fiziksel cevre,
gérev ve zaman sinirlamalari, vb.) bir fonksiyonu olarak algilanmaktadir (Borghini, 2005:
20).

2.6.2. Grup Yaraticih@

Geleneksel olarak yaraticilik ¢aligmalar1 bireye odaklanmig ve yaratici insanlarin tek
basina calistiklart iizerine varsayimi yapilmaktadir. Ancak, mevcut calismalarin sonuglari
yaraticiigin ekip calismasinda olustugu gergegini yansitmaktadir (Mumford, 2000: 327).
Grup yaraticihifi, grup tiiyesi bireylerin 6zellikleri ve birbirleriyle olan iligkileri, problem
¢ozme ve probleme yaklasim gibi grupsal faktorleri icermektedir (Yilmaz ve Izgar, 2009:
944). Shin ve Zhou (2007: 1715) genel yaraticilik tanimindan hareketle grup yaraticiligini,
orglit icerisinde calisan takim calisanlarinin iiriin ve hizmetlerle, siireglerle veya prosediirlerle
ilgili yeni veya yararli fikirlerin {iretilmesi olarak tanimlamaktadir. Woodman (1993: 296)'a
gore, grup yaraticiligi bireysel yaratici davranig, bireylerin etkilesimi, grup siireci, grubun
ozellikleri ve gevresel etkenleri icermektedir.

Grup yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi ve gelismesi, grubu olusturan bireylerin yaraticilik
diizeylerine, bireylerin aralarindaki etkilesime ve gosterdikleri ¢abaya baghidir (Zhang vd.,
2015: 509). Grubun farkli alanlarda bilgi ve deneyime sahip bireylerden olusmasi, ortaya

c¢ikan problemlere yaratic1 ¢ézlimler getirme konusunda bireylere oranla daha etkili oldugu
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sOylenebilir. Bu sebeple, yaratici fikirler ve ¢ozlimler ortaya koymak isteyen orgiitler grup

yaraticiliginin olusturulmasi ve gelistirilmesi adina ¢alismalar yapmak zorundadirlar (Yeh,

2012: 1).

2.6.3. Orgiitsel Yaraticiik

Orgiitsel yaraticilik, birlikte ¢alisan bireyler tarafindan olusturulan degerli ve yararli
bir iiriin, hizmet, fikir veya siiregtir (Woodman vd., 1993: 293). Orgiitsel yaraticilik, orgiit
yapisina, lriin ve hizmetlere, siireclere veya prosediirlere bireyler veya gruplar tarafindan
yeni, faydali ve &zgiin fikirlerin gelistirilmesi olarak agiklanabilir (Iraz ve Altinisik, 2016:
116). Amabile (1997) orgiitsel yaraticilik ve yenilik modelini olusturdugu ¢alismasinda; is
ortamindan beslenen bireysel ve grup yaraticilifi orgiitsel yaraticilik ve yeniligin en énemli
kaynagini olusturmaktadir (Amabile, 1997: 52-53). Ayn1 sekilde, Zhou ve Hoever (2014: 333)
de bireysel ve grup vyaraticihiginin oOrgiitlerde basarili  yeniligin anahtar1 oldugunu
belirtmektedir. Yaratici bir orgiit yapisi olusturmak igin farkli diisiinme yetenegine sahip
calisanlarin olmasi, ¢evredeki degisimlere ayak uydurabilmek, seffaf bir yapida olmak,
isletme igerisinde etkin bir iletisim agina sahip olmak, ¢alisanlarin karar verme asamasinda
goriislerini dikkate almak ve personel se¢iminde bilgi ve becerilerine gore se¢im yapmak
gerekmektedir (Yildirim, 2007: 117).

Orgiitsel yaraticihk tanimlarmin vurgu yaptigi alanlar incelendiginde, orgiitsel

yaraticiligin "orijinal diigiinme", "yenilik yapma", "risk alma", farklilik yaratma", "bilinenin
Otesine gecme", "alisilmis olandan vazgecme" ve "diger orgiit liyeleriyle paylasma" siireci
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu siirecte bilinene, tekrara, alisilmisa, kurallara ve sinirlara yer
olmadig1 goriilmektedir (Balay, 2010: 46).

Yoneticilerin ~ yaraticilifi  destekleyici  davramiglar1  Orgiitsel ~ yaraticiligin
olusturulmasinda 6nemli bir etkendir. Yaratici orgiit kiiltiirii olusturmak icin yoneticilerin
yonetim seklinde dikkat etmesi gereken davranig bicimleri bulunmaktadir. Bu davranig
bigimleri:

e Alt kademede calisan personellere danigman gibi davranarak yaratici yetenege sahip
personelin 6zelliklerini ortaya ¢ikarma konusunda yardimei olmali,

e (Calisanlara yaptiklara isler konusunda otonomi ve 6zgiirliik imkan1 saglanmasi,

e  Yaratici ¢abalar1 destekleme ve tesvik amaciyla ddiillendirme sistemi uygulanmasi,

e Orgiit icinde iletisim ve bilgi paylasimina énem verilmesi,

e  Yaraticilik ¢aligmalarini destekleme amagli kaynak saglanmasi (Ugurlu ve Ceylan, 2014:

98-99) olarak ifade edilmektedir.
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Yoneticilerin ahlaki ve etik liderlik davraniglar1 orgiitsel yaraticilik performansini
artirmaktadir. Etik liderlik davranisi; orgiit calisma ortaminda adalet, giiven, diiriistliik, saygi
ve sorumluluk sahibi olma gibi davranis bigimlerini 6n plana ¢ikararak orgiit calisanlarin
yaraticiligimnin artmasina olumlu yonde katki yapmaktadir (Ugurlu ve Ceylan, 2014: 97;
Yilmaz, 2010: 3952). Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirmeleri konusunda 6zgiirce fikirlerini
ifade edebilmeleri, fikirlerine deger verilmesi, esitlik¢i bir yonetim anlayis1 benimsenmesi ve
daha faydali ve kullanish fikirler gelistirmeleri i¢in egitim imkan1 saglanmasi organizasyonlar
tarafindan yapilmasi gerekenlerin basinda gelmektedir (Eren ve Giindiiz, 2002: 70-71). Ciinkii
bireylerin ve gruplarin yaraticilik davranislart orgilitsel yaraticiligin diizeyini belirlemektedir
(Sozbilir, 2018: 94).

Isletmeler iiretilen mal ve hizmetlerin standart hale gelmesi, yeni ihtiyaclarin olusmast,
miisteri istek ve ihtiya¢larindaki degisiklikler ve hammadde tedarikinde yasanan sikintilar gibi
cesitli nedenlerden dolay1 yeni ve yaratici stratejiler gelistirmek zorundadirlar. Isletmelerin
miisteri istek ve ihtiyaglarina uygun iiriin ve hizmet iiretmeleri tek basina yeterli degildir. En
az maliyetle en iyi {lriin ve hizmeti sunmak i¢in yaraticilik calismalarinda teknolojik
imkanlardan yararlanmak gerekmektedir (Samen, 2008: 366). Isletmelerin yeni iiriinler
gelistirme, rekabet iistlinliigline sahip olma ve biiylimeyi saglama gibi alanlarda yaraticilik
caligmalarina destek vermesi ¢etin piyasa sartlari altinda devamliligini saglamasi ve gelismesi
acisindan  stratejik 6neme sahiptir (Samen, 2008: 368; Iraz ve Altimisik, 2016: 115).
Orgiitlerde yaraticiligi engelleyen faktorler incelendiginde; orgiitiin gelenekleri, yonetimin
kontrolii elinde tutmak istemesi, inisiyatif vermeme, yaraticiligin kaos yaratacag algisi, 6n
yargilar, hatalara karsi tahammiilsiizlik, yaratic1 bireyleri desteklememe, Orgiitte degisim
korkusu ve stres gibi yaraticiliga olumsuz etki yapan yaklagimlar bulunmaktadir (Okakin ve
Ayvacioglu, 2014: 289).

Genel anlamda yaraticilik, yaratici birey tarafindan gerceklestirilen bir faaliyet
oldugundan, oOrgiitlerin yaratici olmalarin1 saglayacak yine ¢alisanlaridir. Bu sebeple,
orgiitlerde insan kaynagi iizerine Onemle durulmali, c¢alisanlarin yaraticiliklarini
gelistirmelerine  ve kullanmalarina imkan saglayacak is ortamimin olusturulmasi

gerekmektedir (Eren ve Giindiiz, 2002: 82).

2.7. Yaraticih@ Etkileyen Faktorler
Her ne kadar yaraticitligin dogustan gelen bir yetenek oldugunu disiiniilse de,
yaraticiligin sonradan &grenilip gelistirilebilecegi ifade edilmektedir. Yaraticilik, is c¢evresi

ortaminin olumlu ve olumsuz yonlerinden etkilenmektedir. Yaraticiligin gelistirilip stirekli
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hale getirilmesi i¢in is ¢evresi ortaminin yaraticiligr destekleyecek sekilde olusturulmasi
gerekmektedir (Eren ve Giindiiz, 2002: 68-69). Cevre'nin bireylerin ve orgiitlerin olusturdugu
somut bir ortam oldugunu vurgulayan Diker (2007: 1795), bu ortamda gergeklesen biitiin
faaliyetlerin ¢evrenin etkisi altinda gergeklestigini belirtmektedir.

Simonton (1988)'a gore, yaraticiligin ¢evresel faktorlerle iligkili oldugu ve ¢evrenin
yaraticilik siireci tizerinde destekleyici, ilham verici veya engelleyici bir etki yaptigi
gozlenmektedir (akt. Horn ve Lee, 2009d: 101). Eren ve Giindiiz'iin (2002) de belirttigi gibi,
her birey belli bir dlgiide yaratici 6zellige sahiptir. Ancak, bireyler sahip olduklari bu
yeteneklerini ait olduklar1 toplumun yapis1 miisaade ettigi 6lgiide kullanabilmektedir.

Amaible vd. (1996) ve Amaible (1997), yaratici kisinin yetistigi ¢evre ve kiiltiiriin ve
yaraticiligini ifade ettigi 6zel alanin sosyal ve kiiltlirel bir dizi faktorii barindirmasiyla
yaraticihigin ¢evre ve Kkiiltiirden biiyiikk Olglide etkilendigini vurgulamaktadir. Yazarlar,
yaraticiligt etkileyen is cevresiyle ilgili faktorleri bes (5) sinifta aciklamaktadir. Bunlar;
yaraticiligin tesviki, otonomi veya ozglirliikk, kaynaklar, baskilar ve yaraticilik icin Grgiitsel
engellerden olugmaktadir. Yaraticiligin tesviki (Orgiitsel tesvik, denet¢i tesvik, is grubu
tesviki), otonomi veya serbestlik (6zgiirlik), kaynaklar (yeterli kaynaklar), baskilar
(miicadeleci gorevler ve oOnemli projelerle siki sikiya calisabilme, is giicii baskisi) ve
yaraticilik igin Orgiitsel engeller (Orglitsel engeller) gesitli alt faktorlerden olugmaktadir.
Orgiitsel engeller ve is giicli baskisi yaraticihif1 olumsuz yonde etkilerken, diger faktorlerin
yaraticiligi olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Amaible vd., 1996: 1154-1184; Amaible,
1997: 39-58).

Yaraticilik toplum igerisinde bilingli veya bilingsiz bir sekilde siirekli bastirilmaktadir.
Gerek aile icerisinde gerekse sosyal ¢evre ortaminda alay konusu olma, bos yere vakit
harcama, giiliinecek duruma diisme veya farkli olana kars1i olumsuz diislincelerin olmasi
sebebiyle bireylerin yaratict yonleri bastirilmaktadir (San, 2004). Orgiitsel yaraticilig
engelleyen faktorleri belirlemeye yonelik literatiir ¢aligmast yapan Andriopoulos (2001)
tizerinde durulmasi gereken bes faktorden bahsetmektedir. Bunlar; orgiitsel iklim, liderlik
tarzi, kaynaklar ve yetenekler, orgiitsel kiiltiir ve yapt ve sistemlerden olugmaktadir
(Andriopoulos, 2001: 834-840).

Yaraticiligi gelistirmenin ilk asamasinin yaraticiligl engelleyen durumlarin ortaya
cikarilmasi ve olumsuz faktdrlerin engellenmesi oldugunu savunan Dursun ve Uniivar (2011),
yaraticiligin bireyin kendisinden, ailesinden, okulundan veya 6gretmeninden kaynaklanan
cesitli durumlardan etkilendigini belirtmektedir. Nitekim, yaptiklar1 ¢alismada (Okul Oncesi

Egitim Doneminde Yaraticiligi Engelleyen Durumlara iliskin Ebeveyn ve Ogretmen
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Goriislerinin Incelenmesi) yaraticiligin ortaya c¢ikmasinda veya gelistirilmesinde bireyin
kendinden (g¢ekingen, yenilgiye ugrama ve alay edilme kaygisi vb.), aileden (baskici ve
otoriter tutum, destek alamama, fikirlerine deger verilmeme vb.), 6gretmenden (baskic1 ve
otoriter anlayis, birbirleriyle yaristirma, miidahaleci yaklasim) ve okuldan ( firsat taninmama,
farkina varilmama vb.) kaynakli ¢esitli faktorlerin etkili oldugu belirtilmektedir (Dursun ve
Uniivar, 2011: 110-133). llgar (2000)'a gore, yaraticilik kiiciikliikten baslayarak aile, okul ve
cevre tiggeninde Ozverili bir sekilde gelistirilebilir. O'na gore yaraticilik aile ve toplum yapisi,
egitim ve okul, ortam ve yasam diizeyi olmak {iizere dort faktorden etkilenmektedir (Ilgar,
2000: 201). Yaraticiligin zeka, kisilik ve problem ¢6zme arasindaki baglantinin okullarda
ogretilebilecegini belirten Guilford (1950)'a gore, egitim ile yaraticiik konusunda daha
donanimli ve yetenekli bireylerin yetistirilmesi miimkiindiir (akt. Peng vd., 2012: 2690).
Torrance  (1961)'m da belirttigi gibi, yaraticihigr etkileyen farkli faktorler
bulunmaktadir. Bunlar: bireylerin cinsiyetlerine gore farkli sekillerde yetistirilmesi, merak
olgusunun bastirilarak kontrol altina alinmasi, hayal giiclinlin erken yaslarda engellenmesi,
otorite baskisindan dolayr ortaya c¢ikan korku ve cekingenlik, engellemelerin 6n planda
olmasi, basarili olma zorunlulugunun baskin sekilde hissettirilmesi, yaraticiligin
odiillendirilmemesi  ve egitim gibi bir dizi faktorlerden olusmaktadir. Bireylerin
motivasyonlarinin olumsuz yonde etkilenmesi yaraticiligin da negatif yonde etkilenmesine
neden olmaktadir. Yaraticitligin gelismesi i¢in uygun sartlarin olusmasi gerekmektedir.
Toplum yaratici bireyler iizerinde o6nemli bir etkiye sahiptir. Toplumun yaraticilig
engellememesi, hatta desteklemesini saglamak icin yaraticiliga etkisi konusunda

bilgilendirilmesi 6nem arz etmektedir (akt. Yontar, 1993: 27).

2.8.  Mutfakta Yaraticihk

Mutfak sanati "yemek bilimi, yemek hazirlama, beslenme, pisirme teknikleri estetik ve kiiltiir
bilgisini i¢eren bir disiplindir''. As¢ilarin kendilerini gelistirmeleri konusunda mesleki bilgi ve
becerilere sahip olmasi gerekliligi kadar, yaraticilik 6zelligine sahip olmalar1 da énemli bir
unsurdur (Horng ve Lee, 2006: 6; Horng ve Lee, 2009: 100). Mutfakta yaraticilig,
miisterilerin yemek lizerindeki beklenti ve hayallerini karsilayacak hem lezzetli hem de sanat
eseri gibi muhtesem bir goriiniime sahip olan tabagin hazirlanmaya baslanmasindan sunum
asamasina kadar yapilan c¢aligmalarin uyumlu bigimde harmanlanmasi olarak agiklamak
miimkiindiir (Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs, 2016: 34). Yaratict mutfak; yemek
hazirlama bilgisini, ascilik teknigini, yemek kiiltlirlinii, estetigi ve birka¢ 6zelligi bir araya

getirerek hem sanatsal hem de bilimsel bir iiriin ortaya ¢ikarmaktadir (Horng vd., 2011: 533).
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Mutfakta yaraticilik ¢aligmalar1 yemegin hazirlik ve iiretim agsamasinda veya yiyeceklerin
sunumu esnasinda yeni bir yontem veya bakis agis1 gelistirme imkani1 sunmaktadir (Horng ve
Hu, 2008: 229). Mutfakta yaraticilik restoranlar baglaminda ele alindiginda, miisteriye essiz
bir lezzet ve sunum ile unutulmaz bir yemek deneyimi yasatmasi en onemli unsurlardan
biridir. Bununla birlikte, Michelin Rehberi, restoranin mutfak ¢esitliligi ve kalitesi agisindan
miikemmelligini ortaya ¢ikarmak amaciyla bir ile ii¢ arasinda yildiz vererek yaraticilik
seviyesini belirler (Yeh ve Huan, 2017: 119).

Sefler sahip oldugu sanatsal yonleri, hisleri, duygular1 ve damak tatlar1 gibi estetik
yonlerini yemeklerine yansitirlar. Seflerin gegmis deneyimleri ne kadar giizelse yemekleri ve
tabaklar1 da o derece hos ve lezzetlidir (Horng ve Lee, 2006: 19). Ascilik mesleginin hem
bilgiye dayali ustalik hem de sanatsal yenilik acisindan yetenek gerektiren is kolunda olmasi
turizm endiistrisindeki en zorlu islerin basinda gelmesine neden olmaktadir. Bu sebeple,
yiyecek isletmelerinde sef pozisyonunda bulunan kisilerin hem mesleki hem de idari yonden
yeterli derecede yetkinlige sahip olmas1 6nemlidir (Zopiatis, 2010: 459). Horng ve Lee (2006:
15), yaratici yetenege sahip bir ascinin mesleki bilgi ve beceriler, estetik duyu, farkli
kiiltiirlerden genel olarak bilgi sahibi olma, tecriibe ve sanatta belirli derecede yetisme ile
donatilmis olmalis1 gerektigini belirtmektedir. Onlar, yaratici mutfak sanat¢isinin belirli

kisilik 6zelliklerine, bilgi ve tecriibeye sahip olmasi gerektigine vurgu yapmaktadir (Tablo
2.1).

Tablo 2.1 Yaratict Mutfak Sanatcisinin Karakteristik Ozellikleri

Bilgi ve Tecriibe

Kisilik Ozellikleri

Yiiksek hayal giicii Mesleki bilgi ve beceriler
Yiiksek merak Farkl1 kiiltiirleri anlayabilme
Yiiksek hassasiyet Hayat deneyimi

Agiklik Estetik duyu gelistirme

Hobi olusturma ve sanat
i¢in igtahli olma
Tutkulu

Kendine Giivenen

Risk alabilen

Azimli

Ogrenmeye agik olmak
Olumlu diisiinmek
Bagimsiz diistinmek

Kaynak: Horng ve Lee, 2006: 18.
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Yaraticilik, as¢ilik mesleginde basarili olma konusunda vazgecilmez bir faktordiir
(Horng ve Lee, 2009: 100). Yaraticilik c¢alismalari, seflerin kendilerini ifade etme bigimi
olarak agiklanabilir. Yaratici olarak taninmak, sektorde yillarca ¢alisarak edinilen konumu
korumak ve gelistirmek i¢in 6nemli oldugundan, yaraticilik iist diizey sefler igin bir kimlik ve
var olma meselesidir (Gomez ve Bouty, 2009: 13).

Hizmet sektoriinde giderek artan rekabet (Hu, 2010: 65), gastronomi alaninda farkli
bir lezzet veya degisik bir deneyim arayan tiiketiciler i¢in yeni yemekler ve mentiler iiretme
konusunda aggilar {izerinde baski kurmaktadir (Presenza, 2017: 81). Yeniligin, turizm
isletmelerinin satiglarini artirmak (Nicolau ve Maria, 2013: 77), {iriin ve hizmetlerin kalite ve
verimliligini artirmak, maliyetleri azaltip kar oranlarin1 artirmak, farkli miisteri ihtiyaglarina
cevap vermek ve pazarda farklilik yaratmak gibi avantajlari olmasi sebebiyle turizm
sektoriindeki isletmelerin basarili olmalar1 konusunda 6nemli rolii bulunmaktadir (Chang vd.,
2011: 812). Albors-Garrigors vd., (2013) yenilik¢i seflerin yiiksek kalitede hizmet
sunduklarini belirtmektedir. Onlara gore, sefler yeniligi yaptiklar isin ayrilmaz bir parcasi
olarak gormektedir. Restoran sefleri ve yoneticileri mutfakta yeniligi, mutfak iriinlerinin
miktarin1 ve yiyeceklerin kalitesini artirmak olarak algilamaktadir (Albors-Garrigors vd.,
2013: 30).

Yemekleri ile {in yapmus ilkelerin turistleri cezbettigi diislildiglinde, mutfak
yaraticiligi turizm endiistrisi ve lilke ekonomisi agisindan 6nemli hale gelmektedir (Horng
vd., 2007). McKercher vd. (2008: 139), turistik seyahate katilan kisilerin bir boliimiiniin
destinasyon secimi kriterlerinde yiyecek ve igecekleri deneyimleme arzusunun ilk sirada
olduguna vurgu yapmaktadir. Yazarlara gore, seyahat boyunca farkli yiyecek ve icecekleri
deneyimlemek, iretim yerlerini ziyaret etmek veya bu alandaki etkinliklere katilmak ana
motivasyon kaynagidir. Gastronomi, keyifli bir yeme-igme deneyimi yasatma anlaminda
yaraticiliktan faydalanmaktadir. Yemek pisirme konusundaki yeni fikirler veya yemeklerin
modern sekilde sunumlar1 yeme-igmeden alinan keyfi artirmaktadir (Taar, 2014: 146).

Peng vd., (2012) mutfakta yaraticilik modeli iizerine yaptiklari aragtirmada, turizm
sektorlinde rekabet edebilme avantaji icin mutfakta yaraticiligin cok énemli bir ara¢ oldugunu
belirtmektedir. Ayrica, mutfakta yaraticilik sefler, kuruluslar ve miisteriler arasindaki
etkilesimin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu alanda gelistirilen yaraticilik, mutfak
sektoriinde kar saglama, popliler akimi yonlendirme ve tiiketici taleplerini karsilama
konusunda imkan saglamaktadir. Onlara gére mutfakta yaraticiligin amacini i¢ ve dig yonler
olmak iizere ikiye ayirmak miimkiindiir. Seflerinin yeteneklerini ve kendi basarilarin

gelistirmeleri ve oOrgiitlerin uzun donem maksimum kar elde etmelerini saglama mutfakta
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yaraticiligin i¢ yonleri olarak degerlendirilmektedir. Sektdrde rekabet edebilecek bir strateji
olusturmak igin tiiketicilerin ihtiyaclarini karsilamak ve miisteri memnuniyetini saglamak da
mutfakta yaraticiligin dis yoniini olusturmaktadir (Peng vd., 2012: 2694-2696).

Glinlimiiz piyasa kosullarinda, yaraticilik isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir.
Mutfak departmaninin is ortami kosullar1 ve turistlerin isletmeden aldigi hizmetlerin
memnuniyete etkisi dislniildiigiinde, yaraticiligin otel isletmelerinde en fazla mutfak
departmaninda goriildiigiini sdylemek miimkiindiir (Tekin ve Cidem, 2017: 325). Pazarda
rekabet edebilir pozisyon elde etmek isteyen seflerin misafirlerin damak tatlarina hitap
edebilmesi ¢cok onemlidir ve bu da sefin mutfakta yaraticilik yetenegi ile ilgilidir (Lin ve
Baum, 2016). Sef'in sahip oldugu yaraticilik diizeyi ise is ortami, ise olan talep ve birey ile
dogrudan iliskilidir (Leung ve Lin, 2018: 56).

Biiylik organizasyonlardaki yarigsmalarda yaratict yetenege deger verilmeye
baslanmasi, seflerin genel yemek becerilerinin yaninda yaratici yeteneklerini de gelistirmeye
yonelmelerine katkida bulunmaktadir (Horng vd., 2007). Mutfakta yaraticiligin oneminin
artmasiyla birlikte, restorana gelen misafirlere keyifli ve sasirtici bir yemek sunan sefler, bir
mucit veya yaratici bir sanat¢1 olarak goriilmekte (Horng ve Lin, 2009: 54), yemekleri askla,
sevgiyle yapan sefler, bu tutkularini miisteriler ile paylagsma egilimindedirler (Horng ve Hu,
2008: 224).

Hu (2010), misterileri etkilemek isteyen seflerin yeni yemekler veya deneyimler
yaratmak i¢in bazi yetkinliklere sahip olmalar1 gerektigine vurgu yapmaktadir. Yazara gore is
yetkinliginin, etkili ve iistiin bir performans saglayan kisilik 6zelligi oldugunu ve bilgi, beceri
ve tutumlar igerdigini belirtmektedir. Yetkinligi, basarili bir sefi olusturan yetenek, beceri,
bilgi ve diger ozellikler olarak agiklamak miimkiindiir. Pazardaki rekabet pozisyonlarini
kaybetmek istemeyen restoran sahipleri veya sefler yetkinliklerini siirdiirmek ve gelistirmek
durumundadirlar (Hu, 2010: 66).

Mutfak alaninda kendini ispatlamis olan iyi sefler gelisime her zaman agiktir. Onlar,
kendilerini gelistirmek icin firsat ararlar. Seflerin, yaratict mutfak iirlinleri gelistirmeleri i¢in
ilgili kitaplar, dergiler, filmler veya mutfak kiiltiirii gelismis iilkelere inceleme amagh seyahat
etmek gibi ilham verici gesitli faktorler bulunmaktadir. Ayrica, miisterilerin geri bildirimleri
onemli bir boyut tagimaktadir. Kisinin i¢inde bulundugu kiiltiiriin yapis1 veya daha dnce
deneyimledigi restoranlarin meniileri ve etnik restoranlarda yedigi popiiler yemekler geri
bildirimi etkileme giiciine sahip oldugundan seflerin 6nem vermesi gereken konulardan
biridir. Ayn1 sekilde, seflerin fikirlerini diger seflerle veya sektordeki diger paydaslarla

degerlendirmesi yaratici siireglerine olumlu yonde etki edecektir (Horng ve Hu, 2008: 223).
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Horng vd., (2011) yaratict mutfak iiriiniiniin tagimasi gereken kriterleri bes baslik
altinda incelemektedir (Horng vd., 2011: 530-531):

(1) Profesyonel teknik; lezzet ve sekil yoniinden incelendiginde farkli dograma ve
pisirme yontemleri kullanilarak farkli kombinasyonlarin elde edilmesi ve pisirme
yontemlerinde degisiklige gidilmesi olarak ifade edilmektedir.

(2) Lezzet; yaratici mutfak {irlinleri benzersiz aroma, lezzet ve yapi olarak
degerlendirilmektedir. Keskin ve hafif tatlarin birlikte kombinasyonlarinin yapilmasini
icermektedir. Lezzet, mutfak sanatinin 6zlinli olusturmakla beraber yeme asamasinda tatmin
olmanin en 6nemli sebepleri arasindadir.

(3) Estetik; iiriiniin yaratici ve estetik goriiniime sahip olmasi misafire gorsel bir keyif
sunar ve tabagin bir sanat eseri Ozelligi katar. Kombin edilen yiyeceklerin se¢iminde
renklerinin dogal uyumuna dikkat edilmelidir.

(4) Malzeme secimi; kullanilacak malzemelerin belirlenmesi, segilmesi ve tiriinlerin
ozelliklerinin bilinmesi yaratict mutfak becerisinin temelini olusturmaktadir. Yerel ve egzotik
tiriinlerin uyumlu bir kombinasyonu farkli bir tarz veya lezzet elde edilebilecek yaratici bir
tirlinii olusturmaktadir.

(5) Konsept; miisterilerin ilgisini ¢ekmek i¢in tabagin sunumunda kiiltiirel gegmisten
faydalanilabilir. Yaratict mutfak ¢alismalar1 yerel kiiltliriin yerel mutfak kiiltiirii ile
etkilesiminden olusabilir. Yaratict mutfak ¢alismalarinin 6zgiin, kullanishi ve dengeli olmasi
aranan Ozelliklerdir. Bu 6zelliklerin yaratict mutfak {riiniiniin sahip olmas1 gereken kriterleri
ile uyumlu bigimde bir araya getirilmesi yaratict mutfak kiiltliriinii ve yaratici yemek
tariflerini ortaya ¢ikarir. Yaratict mutfak {iriinii gorsel, lezzet ve yapt bakimindan bes duyu
organi ile zevk alinabilecek bir ziyafet sunmalidir.

Yaratic1 mutfak yetenegi kisilik, motivasyon derecesi, diisiinme sekli ve mesleki bilgi
ve deneyim gibi ¢esitli etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Horng ve Lee,
2006: 11). Seflerin bireysel agidan motivasyonlari ve mesleki anlamda belirlemis oldugu
hedefleri yaraticilik ve yenilik yeteneklerinin gelistirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir.
Ayrica, isletmeler tarafindan ascilara bu alanda kendilerini gelistirmeleri i¢in egitimler
verilebilir. Bu alanda yapilan festivallere katilimlar1 saglanabilir. Sektordeki farkli
isletmelerin incelenmesi ve degerlendirilmesi amaciyla ziyaretler yapilabilir. Isletme
acisindan yaraticilik ve yenilik faaliyetlerine 6nem verilmesi, as¢ilara bu konuda yetki
verilmesi, motivasyonlarinin saglanmas: ve maddi anlamda bu alanda caligmalar yapma
konusunda desteklenmeleri seflerin yaraticilik ve yenilik yeteneklerini gelistirmelerine 6nemli

katkilar saglayabilir (Ozdemir vd., 2016: 244).
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Restoran isletmelerinin yapist ve kullandiklar1 hammaddelerinin ayni olmasi sebebiyle
iriin ve hizmetlerde farklilik ve degisim yaratmak olduk¢a zordur. Bu baglamda, basarili
olmak isteyen restoran isletmeleri miisterilerine deger sunmali ve yenilik¢i olmali (Albayrak,
2017: 55), bununla birlikte rekabet kabiliyetlerini korumak igin ise siirekli olarak yenilik
yapmak zorundadirlar (Presenza vd., 2017: 81). Restoran isletmeleri tarafindan yiiriitiilen
yenilik c¢alismalariin siirekli olmasi, isletmelerin gelirlerini artirmalar1 ve maliyetlerini
azaltmalar1 konusunda 6nemli bir avantajdir (Hallak vd., 2018: 232). Orgiit kiiltiirii agisindan
yenilik ¢aligmalarina deger verilmesi ve desteklenmesi restoran isletmelerinin basarilt bir
performans gostermelerine 6nemli etki yapmaktadir (Cox vd., 2011: 1). Ayni sekilde, yiyecek
icecek alaninda yiiriittiikleri yenilik uygulamalariyla miisterilerini memnun etmeyi basaran
turizm igletmeleri pazarda rekabet avantaji saglamaktadirlar (Durna ve Babiir, 2011: 88).

Basarili restoranlar, miisterilerine kendilerini 6zel hissettirecek unutulmaz deneyimler
yasatarak devamli gelen sadik miisteriler yaratir (Hu, 2010: 66). Calisanlarin miisteriler ile
olan iletisim tarz1 hizmet sektoriindeki yenilik ¢alismalarinin basariya ulagsmasinda énemli rol
oynamaktadir (Ottenbacher ve Gnoth, 2005: 215). Seflerin miisteriler ile devamli olarak
iletisim kanallarin1 agik tutmalari, hizli degisen miisteri istek ve ihtiyaclarini anlama ve
oncelikleri belirleme konusunda avantaj saglayabilir. Bdylece, seflerin iiriin ve hizmetler
tizerindeki yenilik ¢alismalar1 degisen miisteri talebine tam anlamiyla cevap verecek sekilde
gelistirilebilir (Presenza, 2017: 86).

Mutfakta yeni {iriin gelistirme ve yenilik siirecleri {izerine ¢alismalar yapan Harrington
(2004: 36), "mutfak yenilikleri genellikle iiriin odaklidir, yenilik siireci ise, iiriin-hizmet biitiinliigii
tizerine yogunlasan hizmet yeniliklerini icermektedir. ...mutfak yenilikleri, mutfak iiriinleri ve mutfak
tiriinii gelistirme gibi kavramlar yiyecek icecek kurulusunda tiiketilen yenilik¢i gida maddelerini
yansuttigi igin hepsi birbirlerinin yerine kullamilabilir" diye belirtmektedir

Mutfakta yenilikgi {iriin veya siireclerin gelistirilmesi ve kabul gérmesinin dort 6nemli
kritere bagli oldugu vurgulanmaktadir (Cousins vd., 2010: 412):

e  Unlii seflerin mutfaklarinda pratik bir egitim donemi,

e Bilimsel ve teknolojik imkanlarin belirlenmesi ve uygulanmasi,

e  (esitli iletisim araglar1 vasitasiyla yenilik faaliyetlerinin tanitilmasi,

e Giinliik ¢alismalar1 da kapsayan uzun bir deneyim siiresi ve sonuca varma.

Konaklama sektoriinde, hatta mutfak sanatlar1 alaninda yaraticilik {izerine ¢ok fazla
arastirma (Kesici, 2014; Kesici ve Ongel, 2015; Ozdemir vd., 2016; Cidem, 2016; Secilmis
vd., 2017;) yapilmamistir. Asg¢ilarin sair, miizisyen veya ressam gibi gorsel ve edebi bakis

acisiyla ele alinmamalar1 bu alandaki ¢aligmalarin az olmasinin énemli bir nedenidir (Horng
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ve Hu, 2008: 221). Okullarda verilen mutfak egitiminin kalitesini artirmak ve asgilik
mesleginin standardimi yiikseltmek i¢in bu alanda daha fazla calisma yapilmasina ihtiyag
duyulmaktadir (Horng ve Lee, 2009: 101). Mutfak egitimi verilirken dikkat edilmesi gereken
bazi noktalar sunlardir (Horng ve Lee, 2009: 114): 6grencilere "¢ok yonlii 6grenme" imkani
saglanmali, agik ve yaratict olmali, 6grencileri mesleklerini sevmeye ve Ozgiivenlerini
gelistirmeye tesvik etmeli, 68renmeyi tesvik eden usta 6greticiler (akil hocalar1) sunmali ve
aile desteginin ve iletisimin 6nemine vurgu yapilmalidir.

Sefler yenilik¢i faaliyetlerin sonucunu teorik, tarif veya fotograf olarak kayit altina
almalidir. Mutfakta yenilik, seflerin kendi markalarin1 yaratma agisindan bir pazarlama araci
olarak degerlendirilmektedir. Yenilik yaratma maliyetli bir is olarak algilansa da, isletmeye

ekonomik agidan olumlu etki ettigi sdylenebilir (Albors-Garrigors vd., 2013: 31).

2.9. Mutfakta Yaraticilik Siireci

Sefler sahip olduklart bilgi ve tecriibelerinden yaraticilik siireci esnasinda
faydalanirlar. Siirecin baglama asamasinda yeni bir fikir olusturulmaktadir. Oncelikle, bilgi ve
tecriibelere dayanarak fikrin yorumlamasi yapilir. Daha sonra gerekli diizeltmeler
gerceklestirilir. Fikir mutfakta uygulanabilir duruma getirilir. Uygulanabilir hale gelen fikir
biz dizi deneme g¢alismalari neticesinde mutfakta bir iiriine doniistirilir (Horng vd., 2011:
533).

Horng ve Hu (2008, 2009b) ve Horng vd. (2011) Wallas'in klasik yaraticilik siireci
modelini mutfakta yaraticilik siireclerine uyarlamistir. Ayni1 sekilde; yeni fikirlere hazirlik,

fikri tasarlama, fikri gelistirme ve fikri degerlendirme olarak belirlemislerdir (Sekil 2.1).

/\
~ N

Yeni Fikri Fikri Fikri Mutfak
Fikirlere =y Tasarlama =) Gelistirme [=) Degerlendirme =) Performansi
Hazirlik

~ _
o~

Sekil 2.1 Mutfakta Yaraticilik Siireci Modeli
Kaynak: Horng vd., 2007; 2011: 531, Horng ve Hu, 2008: 225; 2009b: 378.

2.9.1. Yeni Fikirlere Hazirhk
Yaratict mutfak iirlinii gelistirme konusunda ¢alismalar yapan ascilar, farkli seylerden
ilham almaktadir (Horng ve Hu, 2008: 224). Seflerin mutfak tecriibeleri, kendileri i¢in tam

anlamryla ilham kaynagidir (Horng vd., 2011: 531). Diger asgilarin iiriinlerini taklit ederek
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kendi bakis agisina gore yorumlayan sefler vardir. Var olan bir mutfak iiriiniinii daha 6nce
denenmemis sekilde sunmak yaraticilik olarak yorumlanmaktadir. Yaratici {iriin gelistirmek
isteyen sefler fikir edinme asamasinda ge¢mis tecriibelerden, bilgi ve birikimlerden, veya
giindelik hayattaki popiiler egilimlerden (6rn: mobilya tasarimi, el sanatlari, mutfak esyalar
vb.) esinlenirler. Cevresindeki her seyden ilham almaya galisan sefler i¢in yaraticilik hayatin

temel bir parcasidir (Horng ve Hu, 2008: 224-225).

2.9.2. Fikri Tasarlama

Bu asamada aggilar hayal giiciinden yararlanirlar. Biling altinda gizli kalmis fikirlerin
cagrilmasi ve bir araya getirilmesi 6nemli bir etkendir (Horng vd., 2011: 531-532). Tabak
sunum asamasinda kullanilan malzemelerin uyum i¢inde olmasi1 Onemlidir. Tabagin
tasarlanmasinda, sef ge¢mis tecriibelerini hayal edebilir. Bu tecriibelerinden ihtiyaci olan bir
lezzeti veya tabak hazirlama sablonunu aklina getirip tekrar bir degerlendirmesini yapabilir.
Tabagin hazirlanmasi asamasinda yiyeceklerin uyumunun yani sira, toplumun kiiltiiriini
simgeleyen enstriiman, yazi sekli veya giyim tarzi gibi seylerde sefler i¢in yaratici ipuglari
olabilir. Yaratici mutfak fikri, basarili olma ihtimali ortadan kalktiginda terk edilebilir. Bu
asamadan bir onceki asamaya her zaman geri doniilebilir, yaratici {iriin gelistirme dongiisii

tekrar baslatilabilir (Horng ve Hu, 2008: 226).

2.9.3. Fikri Gelistirme

Bu asama o6zelliklerin arastirilmasi, siirlarin belirlenmesi, fikirlerin yorumlanmasi,
tartisilmasi, aciga c¢ikarilmasi gibi ¢esitli yonleri igermektedir. Yaratici bir mutfak {irtinii fikri
olusturmak veya gelistirmek olduk¢a karmasik bir siirectir. Sefler fikirlerini {irtine doniistiirme
asamasinda benzersiz bir {irlin ortaya koymak i¢in ¢esitli hazirliklar yaparlar. Cevrelerinde
bulunan nesnelerden ilham alirlar. Somut hale getirdikleri fikirlerini meslektaslari ile paylasip
fikir aligverisinde bulunurlar. Bu siireg, sabit fikirli olmaktan ziyade, tartisma ve
degerlendirme yoluyla yeni fikirler, yeni bakis agilar1 yaratma imkani sunmaktadir. Takim
icindeki fikirlerin tartisilmasi ve degerlendirilmesi yaraticiligi destekleyen ve ortaya ¢ikmasini

saglayan onemli faktorlerden biridir (Horng ve Hu, 2008: 227-228).

2.9.4. Fikri Degerlendirme
Olusturulan fikir, mutfakta biz dizi ¢alismadan gegirilir. Bir ka¢ deneme yapildiktan
sonra tat ve lezzeti, iiretim yontemi ve maliyeti agisindan bir dizi degerlendirmeye alinir ve

gerekli degisiklikler yapilir. Ideal iiriinii elde etmek icin farkli ¢alismalar yapilmali ve gesitli
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pisirme yontemleri denenmelidir (Horng vd., 2011: 532). Yaratict mutfak iriiniiniin
degerlendirilmesi i¢in tam anlamiyla bitmis olmasi gerekmektedir. Uriinii degerlendirme
asamasinda lezzet, tat, gorsellik ve bir biitiin olarak tabagin kombinasyonunda dikkat edilmesi
gereken ozelliklerdir (Horng ve Hu, 2008: 228).

Mutfakta yaraticilik siireci agamalar sirali olarak birbirlerini izlemektedir (Tablo 1).
Bununla birlikte, bu asamalarin mutfak performansimi kiimiilatif bir bigimde pozitif yonde
etkiledigi sOylenebilir (Horng vd., 2007). Scott ve Bruce (1994), yaratici performansi
yaraticilik siireci ve bu siire¢ sonucunda ortaya c¢ikan iirlin olarak agiklamaktadir. Mutfak
performansi, tabagin sunum i¢in hazirlanma asamasi ile gergek {iriinii iiretme siirecinin bir
biitiin olarak birlikte ele alinmasini ifade etmektedir (Horng ve Hu, 2009a: 35-36). Yaratici
mutfak siireci boyunca gerceklestirilen ¢aligsmalar ve ortaya ¢ikan iiriin de mutfak performansi
olarak agiklanabilmektedir (Horng ve Hu, 2009b: 378). Yine de, seflerin mutfak
performanslarina katkida bulunan ve mutfak performansini etkileyen yaratict mutfak
caligmalarindan baska faktérlerin de oldugunu belirtmek miimkiindiir (Horng vd., 2007).

Mutfak sektoriindeki rekabet giin gectikce artmaktadir. Daha fazla miisteri elde etmek
isteyen restoranlar yeni yemekler sunmayi tercih etmektedirler. Zincir restoranlarda ¢alisan ve
rekabet etme gliglerini kaybetmek istemeyen sefler, mutfakta yeni iiriin yaratma olgusunu
anlamali ve gelisimini takip etmeli (Horng ve Lin, 2009: 54), pazardaki talebi karsilamak ve
karlilig1 artirmak i¢in yaratimlarina devam etmek durumundadirlar (Lin ve Baum, 2016). Bu
sebeple, as¢ilarin yeni iirlin gelistirme siireclerine de deginmek arastirma agisindan anlamli
olacaktir.

Mutfakta yeni {riin gelistirme siireci modelleri, yeni bir mutfak iriinii gelistirme
fikrinin ortaya ¢ikmasindan itibaren iiriinii pazara siirme asamasina kadar gerceklestirilen bir
diislince siireci veya yol haritasi olarak agiklanmaktadir (Ottenbacher ve Harrington, 2009:
524). Ottenbacher ve Harrington (2007a: 444-460) mevcut iriin gelistirme siirecinden
uyarladigi Michelin yildizli seflerin mutfakta yenilik siireci; fikir gelistirme, tarama, deneme
ve yanilma, konsept gelistirme, son test, egitim ve ticarilestirme olmak {izere yedi agsamadan
olugsmaktadir . Mutfakta yeni iiriin gelistirme ile ilgili gesitli arastirmalar ve yayinlar yapilmig
olmasina ragmen, ¢esitliligin istenilen seviyeye geldigi sOylenemez. Bu sektorde, yeniligin
dagilimi, kaynagi ve engelleri gibi konularda arastirma eksiklikleri gbze g¢arpmaktadir

(Albors-Garrigors vd., 2013: 19).

Fikir Uretme: Fikir iiretimi, isletmeler veya sefler icin hangi iiriin {izerinde durulacag

veya iretim asamasinda hangi riinlerin birlikte kullanilacaginin kararinin verilmesinden
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sonra baglar. Genel olarak, rekabet ortaminda avantaj saglamak isteyen bir Michelin sefi
rakipler tarafindan bulunmasi imkansiz olan fiiriinler gelistirmek ister. Yenilik¢i yemekler
acisindan bakildiginda, 6nemli olan iiriiniin maddesi degil kalitesidir. Ayn1 ¢esit yemegi farkli
yerlerde bulmak miimkiindiir. Ancak, 6nemli olan yemegin lezzeti ve kalitesidir. Yenilik¢i
sefler, lezzetli ve birbiriyle uyumlu yemekler yaratmak i¢in hangi yiyeceklerin aralarinda
lezzet ve sunum (Orn; tatli-eksi, yumusak-citir, renkli-renksiz vb.) agisindan uyumlu
olabilecegi konusunda devamli olarak kendi kendilerine diisiiniirler. Bu siirecte,
meslektaglarinin mutfaklarini ziyaret ederek, yiyecek igecek iizerine okumalar yaparak, yeni
pisirme teknolojilerinden, mutfakta calisirken veya yemek yarismalarindan ilham kaynagi

olarak yararlanirlar (Ottenbacher ve Harrington, 2007a: 448-450; 2007b: 19-21).

Tarama: Bu asamada, mevsimsellik (iirliniin mevsiminde kullanilmas1 ve tedarik
konusunda gerekli arastirmalarin yapilmasi), iiriin kalitesi ve uyumlu yemek pisirme gibi
faktorler on plana ¢ikmaktadir. Bunlardan bagka, maliyet verimliligi, karlilik, {riin
maliyetleri, lirlin veya hizmetin fiyatlandirilmasi gibi ekonomik faktdrler de seflerin tarama
asamasinda dikkat ettigi 6lgiitlerdir (Stierand vd., 2009: 4; Ottenbacher ve Harrington, 2007a:
450; 2007b: 21-22; 2008: 425-426).

Deneme ve Yanilma: Deneme ve yanilma asamasinda, sefler gelistirilen fikri ilk
olarak mutfakta pisirerek test etmek yerine oncelikle zihinlerinde canlandirarak pisirirler.
Gegmis calismalarindan elde ettikleri tecriibelerle yiyecek yeniligi alaninda kendilerini
gelistiren sefler, ayni iirlinii farkli malzemeler, baharatlar veya aromatik tatlarla deneyerek
pisirirler. Beyin firtinas1 yaparak zihinlerinde pisirdikleri yemeklerin lezzetlerini denemek
icin mutfakta pisirme islemi gergeklestirilir. Ay {irlinden bir porsiyonluk, on porsiyonluk
veya otuz porsiyonluk gibi farkli ve miktar olarak fazla dl¢iilerle yapilarak farkli oranlarda da
ayni lezzetin yakalanmasi saglanir. Daha sonra, ayr1 sekilde pisirilen ve lezzetleri test edilen
irlinler ayn1 tabakta bir araya getirilerek uyumlu sunum sekli i¢in son ¢alismalar yapilir

(Stierand vd., 2009: 5; Ottenbacher ve Harrington, 2007a: 451).

Konsept Gelistirme: Konsept gelistirme asamasinda, kesin olarak karar1 verilen ve
gerekli 0n degerlendirme calismalarina tabi tutulan fikir kavram haline gelmistir. Bu asamada,
detayli tarif olusturma, fotograflama, sunum ve diizenleme talimatlar, yazili calisma
talimatlar1 ve miisterilerle iletisim yolu veya yoneticilerin geri doniisleri ile pazar arastirmasi
ve degerlendirmesi gibi konsept bigimlendirme kriterleri uygulanmaktadir (Stierand vd.,

2009: 5; Ottenbacher ve Harrington, 2007a: 451-453; 2007b: 23-25; 2008: 427-428)
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Son Test: Konsept gelistirme islemi tamamlandiktan sonra yeni iiriin son bir teste tabi
tutulmaktadir. Genel olarak, sefler yeni yiyecegi birka¢ farkli sekilde test etmektedir. Bunlar,
restoran igletmesinde yoOnetici gibi pozisyonlarda calisan iist kademe kisiler, yakin arkadas
cevresi, restoranda sarap servisinden sorumlu garson (sommelier) ve devamli miisterilerden
olugmaktadir. Bu kisilerin tat alma konusunda duyarli ve hassas olan tecriibeli kisilerden
olusmasima dikkat edilmelidir. Test asamasinda olan direkt olarak meniide kendine yer
bulamaz. Atistirmalik tarzda kiiciik aperatifler seklinde yemekten once miisterilere ikram
edilebilir. Ayrica, yeni iirlinlin isletme ortami ile uyumlu olup olmadigini belirlemek amaciyla
restoranin atmosferini de iceren dogal giinliik sartlar altinda ve meniide yer aldigi yeme
sirasina gore sefler tarafindan teste tabi tutulmaktadir (Stierand vd., 2009: 5; Ottenbacher ve
Harrington, 2007a: 453-454).

Egitim: Baz1 igletmelerde son test asamasi ile egitim asamasi yer degistirebilmektedir.
Son test yapmadan Once calisanlara egitim verilip daha sonra son test asamasina
gecilmektedir. Yine de, egitim agamasina gecilmeden dnce son test uygulanmasi daha fazla
sef tarafindan tercih edilmektedir (Stierand vd., 2009: 5; Ottenbacher ve Harrington, 2007a:
454).

Bu asamada seflerin ve servis personelin egitilmesi 6n plana c¢ikmaktadir. Sefler,
yaratilan {iriinii miisteriye sunmadan 6nce c¢alisanlariyla birlikte ayrintili bir sekilde tartisir ve
gerekli agiklamalarda bulunur. Yemegi pisirme asamasinda ¢alisanlardan kendi beklentilerini
ve standartlarini iyice anlamalarimi isteyen sefler, birlikte pisirmeden Once tek basina iiriini
hazirlayarak calisanlarin daha kolay anlamalarini saglayabilirler. Calisanlarin tam anlamiyla
milkemmel sekilde pisirebilmelerini saglamak amaciyla bu islem birden fazla kere
tekrarlanabilir. Ayrica, egitimin sadece sefler i¢in degil ayn1 zamanda servis personeli igin de
onemli olduguna vurgu yapilmaktadir. Garsonlarin yemegin temel 6zellikleri veya meniideki
sirast gibi temel konularda egitimli olmalar1 6nemlidir. Ciinkii, daha fazla yemek isteyen
miisteriler yemek tercihi yaparken yemekle ilgili tiim detaylari bilmek isterler (Ottenbacher ve
Harrington, 2007a: 454).

Ticarilestirme: Gelistirilen ve daha sonra nihai testleri gectikten sonra egitimi verilen
Urlinlin miister1 ile bulusmas1 yeniligin ticarilestirilmesi olarak agiklanabilmektedir.
Ticarilestirme asamasi, satis miktarlarini, piyasa geribildirimlerini ve olusan problemleri
analiz edebilecek ¢ok yonlii bir degerlendirme sisteminin uygulanmasini kapsamaktadir.

Uriiniin performanst yoneticiler tarafindan takip edilmeli, gerekli degerlendirme ve
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diizenlemeler yapilmalidir. Uriin performansi olusturan kalemler miisteri memnuniyeti ve
yeni yemegin satis miktar1 olarak belirtilmektedir (Ottenbacher ve Harrington, 2007a: 455;
2007b: 27-28).

2.10. Mutfakta Yaraticihk le Tlgili Yapilan Calismalar

Horng ve Hu (2008) odiillii on yedi (17) mutfak sefi ile yapmis oldugu arastirmada,
mutfakta yaraticiligin Wallas (1926)'1n dort asamali klasik yaraticilik modeli ile nasil uyum
icinde oldugunu arastirmaktadir. Seflerin 6zel bir yaratict mutfak liriinli gelistirme siirecini
analiz etmek amaciyla niteliksel bir arastirma yontemini kullandilar. Miilakat sonucunda elde
edilen veriler, mutfakta yaraticilik siireci modeli asamalarinin Wallas'in yaraticilik modeli ile
ortiistiigiinii gostermektedir. Arastirmaya katilan sefler, gecmis tecriibelerden edinilen bilgiye
kiyasla hayal giicliniin yaraticiligir gelistirme konusunda daha 6nemli bir rol oynadigini
belirmektedir (Horng ve Hu, 2008: 221-230).

Horng ve Hu (2009a) yaptiklar1 ¢alismada, yaraticiligi 0gretmek igin tasarlanmig
yaratict mutfak egitiminin mutfakta yaraticilik siirecine ve performansma etkilerini
incelemektedir. Mutfak egitiminin igerigi yaraticihigm dogasi, ilgili yaraticilik becerileri,
temel mutfak becerileri, yemek kiiltiirleri, mutfak sanati ve gida biliminden olusmaktadir.
Gorsel ve isitsel materyallerin yaninda, grup tartismalari, yarismalar, oyunlar ve beyin
firtinas1 gibi gesitli gretim yontemlerinden yararlamlmistir. Ogrencilerin egitimden dnceki ve
sonraki yaraticilik performanslarini dlgmek i¢in yar1 deneysel bir yontem gelistirilmistir.
Yaratict mutfak siireglerinin mutfak performansina etkileri incelendiginde fikir hazirlama ve
fikir tasarimi1 asamalarinin mutfak performansi ile olumlu yénde etkilesimi olmaktadir. Uriin
rengini gelistirmek ve slislenmesi gibi konularda fikir hazirlama asamasina vurgu yapilirken,
lezzet, tat ve aroma Ozelliklerinin gelistirilmesi gibi konularda ise fikir tasarimi agamasina
isaret edilmektedir. Calismanin en dikkat ¢ekici sonucu, yaratict mutfak egitiminin kiigiik
gruplar halinde yapilmasiin daha verimli oldugudur. Kiigiik gruplar halindeki giiler yiizlii
siiflarda oynanan yaraticilik oyunlari, yaratict mutfak egitimlerinin basarili olmasina biiyiik
katki saglamaktadir. Ayrica, uluslararas1 yemeklerin kiiltiirel gegmislerini 6grenmede isitsel
ve gorsel materyallerin (radyo, televizyon, kitap, dergi, web sitesi vb.) 6grenmeyi kolay ve
zevkli hale getirdigi belirtilmektedir (Horng ve Hu, 2009a: 34-46).

Ayrica, Horng ve Hu (2009b) yaratict mutfak siirecinin dort bilesenli bir modelini
olusturma ve gelistirmeyi amaglamaktadir. Mutfakta yaraticilik siirecinin asamalari, as¢ilarin
yaratict mutfak performanslar tizerine olumlu bir etki yaratmaktadir. Gelistirilen bu modelde,

yaraticiligin herhangi bir zamanda ortaya ¢ikmasindan ziyade gerceklesme asamasinin belli
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stireclerden gegtigi ifade edilmektedir. Belirlenen siireglerin bir araya getirilmesi ile olusan

etkilesim, as¢ilarin mutfak sanatin1 yaratmalarina veya gelistirmelerine olanak saglamaktadir.

Yaratic1 siire¢ dikkate alinmadan mutfakta yaratici iirlinlerin yaratilmasi kolay degildir.

Yaratict mutfak performansinin yaratict mutfak siirecleri ile pozitif yonlii olmasi sebebiyle

mutfak seflerinin, restoran sahiplerinin, akademisyenlerin veya konaklama sektoriindeki

yoneticilerin bu siiregleri dikkate almalar1 ve titizlikle uygulamalar1 gerekmektedir (Horng ve

Hu, 2009b: 383).

Hu (2010), miisterileri etkilemek isteyen seflerin yeni yemekler veya deneyimler
yaratmak i¢in bazi yetkinliklere sahip olmalar1 gerektigini belirttigi calismasinda, is
yetkinliginin etkili ve iistiin bir performans saglayan kisilik 6zelligi oldugunu ve bilgi, beceri
ve tutumlarn igerdigini belirtmektedir. Yetkinligi, basarili bir sefi olusturan yetenek, beceri,
bilgi ve diger 6zellikler olarak agiklamak miimkiindiir. Yazar, yenilik¢i mutfak yetkinliklerini
arastirdig1 calismasinda, 11'i Batt mutfagi, 6's1 Cin mutfagi ve 3'i pastaci olmak iizere toplam
20 yetenekli sef ile goriismeler gergeklestirmis ve yedi farkli boyuttan olusan yenilik¢i mutfak
gelistirme yetkinligi modelini olusturmustur (Hu, 2010: 65-72):

e Kiiltiir Yetkinligi: Sefler, yeni {iriin gelistirme siireglerinde yerli ve yabanci kiiltiirlerden
yararlanma ve yemeklerle kiiltiirel cagrisimlar yapma egilimindedirler. Kiiltiirel yetkinlik,
mutfak caligmasinin canliligi bakimindan ¢esitli mutfak tekniklerini ve yemek pisirme
kiiltiirinii anlamaya yonelik bir davranistir.

e Estetik Yetkinligi: Mutfagin estetik unsuru insanin ruhunu ve duygularini harekete
gecirir. Gorsel estetik, tabaklara deger katar ve istah1 olumlu yonde etkiler.

e Teknolojik Yetkinlik: Teknolojik yetkinlikler, gida biliminin ilkeleri, yiyecekleri taze
tutmak icin teknolojiyi kullanma becerisi, pisirme kimyasi ve yeni pisirme ekipmani
kullanmaya yonelik tutumlar1 igcermektedir.

e Uriin Yetkinligi: Sefler, bir {irliniin asil lezzetini 6n plana ¢ikaracak sunum sekli, lezzet
ve goriiniim olarak birbirini tamamlayict iriinler hakkinda bilgi sahibi olmali, yeni
malzeme ve yontem kullanmaya yonelik bilgi ve ticari iirlinler gelistirme gibi yenilik¢i
iriinler yaratma yetkinligine sahip olmalidir.

e Hizmet Yetkinligi: Hizmet sektoriinde, yiyecek hazirlama konusunda bilgi sahibi
olmanin yaninda miisterinin psikolojisini ve tercihlerini anlamak oldukc¢a 6nemlidir.
Hizmet sunum sekli ve kisiler arasi iligskilerin 6dnemli bir noktaya gelmesi, seflerin
miisteriler ile iletisim kurma ve yemek tercihlerinde dogru eslestirme yapabilme gibi

yetkinliklere sahip olmalar1 gerekliligine isaret etmektedir.
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e Yonetim Yetkinligi: Sefler, yenilik¢i mutfak caligmasmin gelistirilmesi asamasinda,
yenilik siireci yonetim bilgisi, gida konusunda gelecekteki egilimleri tahmin edebilme
bilgisi, bilgi toplama ve yonetme yetenegi, degisim ve kriz donemlerinde yenilik¢i
yonetim teknikleri yetkinligi gibi yonetimsel yetkinlikleresahip olmalidir.

e Yaratia Yetkinlik: Sefin sahip oldugu yaraticilik yetenegi, yenilik siireci i¢in dnemli bir
avantajdir. Sefler, yeni fikirler gelistirme ve farkli diisiinme becerileri ile birlikte
yaraticiliklarini1 gdsterme ve uygulama yetenegine de sahip olmalidirlar.

Cox vd., (2011) Avustralya'nin Queensland sehrinde bulunan, son bes yildir faal
olarak calisan ve Restoran ve Yemek Hizmetleri alaninda "Miikemmellik Odiilii" ne sahip
olan restoran isletmelerinde yiiriitiilen yenilik calismalarint ve bu faaliyetlerin restoran
performansina etkilerini anlamaya yonelik bir calisma ortaya koymuslardir. Elde edilen
bilgiler dogrultusunda restoranda uygulanan yenilik ¢calismalarin1 dort baglik altinda toplamak
miimkiindiir. Bunlar; iirlin ve hizmet ile ilgili yenilikler (menii gelistirme ve ilham kaynaklari,
yerel iriinler ve miisteri odakli hizmetler gelistirme), pazarla ile ilgili yenilikler (sosyal
medya, marka imaj gelistirme, veri tabani olusturma ve satis promosyonu), siireglerle ilgili
yenilikler (egitim sistemi, personelin egitilmesi ve tesvik edilmesi) ve Orgiit kiiltiirii ile
yeniliklerdir (¢alisanlarin refahi, desteklenmesi ve ¢alisanlara yatirim yapilmasi). Calismanin
ortaya ¢ikardigt Onemli noktalara de8inen yazarlar, restoranlarda yiiriitiilen yenilik
calismalarinin isletmenin performansmna olumlu yonde katki yaptigini ve miisterilerin
isletmeye ¢ekilmesine yardimer olarak karliligin artmasina ve basarinin siirdiiriilmesine
yardimct oldugunu belirtmektedir. Ayrica, restoranlarda en sik bagvurulan yenilik
caligmalarinin menii gelistirme odakli oldugu goéze g¢arpmaktadir. Yemegin lezzeti veya
tabagin sunumunda yapilan kiigiik degisikler ve farkli kombinasyonlar bu anlamda en sik
basvurulan yontemlerdir. Son olarak, personelin egitilmesi, giiclendirilmesi, desteklenmesi ve
yenilik¢i calismalar kapsamasinda gelisimi ve degisimi destekleyen bir orgiit kiiltliriiniin
olusturulmasina yonelik yenilik c¢aligmalarina agirlik verilmesi isletmenin varligini
stirdiirmesi ve basaril1 bir performans sergilemesi agisindan 6nemlidir (Cox vd., 2011).

Peng vd., 2012 yilinda yaptiklari ¢aligmada, Taiwan'da mevcut olan Cin ve Bati
mutfak kiiltiirlerinin yaraticihiga bakis acilarin1 ve uygulama tarzlarini karsilastirmak ve
mutfakta yaraticithigin gelistirilmesi ig¢in yapilmasit gerekenler yer almaktadir. Ayrica,
yaraticiligin 6grenilmesi ve gelistirilmesi konularinda egitimin énemi ele alinmistir. Mutfakta
yaraticilig1 gelistirmek ve tesvik etmek i¢in giliclii sektorel bilgi ve akademik temele dayali
mutfak egitimi verilmelidir. Mutfakta yaraticilik baglaminda, yaraticilik sefin gecmis tecriibe

ve mesleki becerisinden gelmektedir. Onlara gore mutfakta yaraticilik, genel yaraticiliga
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oranla daha fazla teknik bilgi ve beceri gerektirmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogu,
mutfak yaraticilik ¢alismalarinin isletmenin rekabet etme yetenegi agisindan giiglii bir strateji
araci oldugunu belirtmektedir. Sektorde calisan ascilar ve ilgili alandaki akademisyenlerin
goriiglerine yer verilen ¢alismada, 4P yaraticilik modeline (iirlin, siireg, kisi, ¢cevre) 5.P olarak
"ilke" (principle) eklenmistir. Mutfakta yaraticilik agisindan onemli olduguna vurgu yapilan
ilkeler zaman kisitlamasi, mesleki beceri, pazar kabulii, pratik tecriibe ve kiiltiir olmak {izere
bes farkli olguyu i¢cermektedir. (Peng vd., 2012: 2687-2707).

Albors-Garrigors vd., (2013) yaptig1 ¢calismada mutfak alanindaki yenilik modellerinin
analizi yapilmis ve Ispanya'da ki mutfak seflerini iizerine odaklamlmistir. Caligmanin sonug
kisminda da belirtikleri gibi, yenilik¢i faaliyetler sadece Michelin yildizli sefler tarafindan
degil aym1 zamanda diger sefler tarafindan da kullanilmaktadir. Ancak, yiiksek kalitede
mutfak {riini  Ureten sefler modayr belirlemekte ve yenilik¢i lider performansi
sergilemektedir. Yazarlara gore, seflerin ortaya koydugu sanatsal diizeyde yemekler moday1
belirleme, imaj olusturma ve mutfak icin standart bir hizmet kalitesi yaratma konusunda
onemli rol oynamaktadir. Yenilik sanatsal yetenek ve yaraticilik ile baglantilidir. Buna
ragmen, seflerin az bir kism1 koku, lezzet ve tat yaratma agamasinda veya tabagin tasarimi ve
yiyeceklerin sentezi caligmalarinda karsilasilan problemleri ¢6zme konusunda bilim ve bilim
adamlarindan ilham almaktadirlar. Sefler i¢in kendi ekibi, rakipleri, yiyecek ile ilgili fuar ve
sergiler ve nadiren miisteri dnerileri ilham kaynagi olusturmaktadir. Isleyis tarzinda yenilik ve
teknolojiye dayali yatirimlar yeni {iriin gelistirme konusunda kolaylik saglamaktadir. Sefin
sahip oldugu yenilik¢i kiiltiirii ve gelenegi, motivasyonu ve diger seflerden farklilagsmasi
yenilik¢i mutfagin baslica etkenleri arasinda yer almaktadir. Seflerin yenilik¢i caligsmalari
kendilerinin finanse etmeleri, yeniligi olumsuz yonde etkileyen faktorlerin baginda
gelmektedir. Aynmi sekilde miisterilerin yenilik¢i liriinlere deger vermemesi yeniligi etkileyen
bir diger faktordiir. Onlara gore, yenilik marka ve pazar payr olusturma asamalarinda
farklilagsma araci olarak kullanilabilir. Bilim adamlar1 ve arastirmacilar ile yapilacak isbirligi
yenilik siirecini desteklemekte ve seflerin yaratict mutfak dirlinii  gelistirmelerini
kolaylastirmaktadir. Ayrica, basarili bir mutfak egitimi yenilik i¢in bir gerekliliktir (Albors-
Garrigors vd., 2013: 19-35).

Stierand (2014), uygulama agisindan yaraticiligin gelistirilmesi ile ilgili ¢caligmasinda
Birlesik Krallik, Fransa, Ispanya, Avusturya ve Almanya'dan diinyaca iinlii 18 iist sinf
mutfak (haute cuisine) sefinin iist diizey yaraticiliklarini nasil gelistirdikleri, st sinif
mutfaklarin sosyo-kiiltiirel diinyalar1 ve yaraticiligin gelistirilmesi asamasinda usta-girak

arasindaki iliski gibi konular ele alinmistir. Ust simif mutfaklarin sosyo-kiiltiirel yapilarinim
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yaraticiliga etkisinin oldugunu belirten yazar, August Escoffier tarafindan oOne siiriilen
dogmatik yapmin (siirekli kendini tekrar eden, mitkkemmele ulasmis olanmi tekrar etme hali)
yaraticiligl uzun siire olumsuz etkiledigi ve bu yapidan kurtulmanin uzun yillar aldigim
belirtmektedir. Yeni mutfak akimi (nouvelle cuisine) ve daha sonra molekiiler mutfagin
ortaya ¢ikmastyla birlikte sefler yaratici iirlinler gelistirmeye bagladilar. Usta-c¢irak iliskisi
baglaminda yaraticiligin gelistirilmesini arastiran yazar, ¢iraklarin ustalarini zeki sekilde taklit
ettiklerini belirtmektedir. Ayrica, ¢iraklarin belli bir siire i¢in farkli ustalarin yaninda
calistiklar1 ve yaraticilik yonlerini farkli ustalardan esinlenerek gelistirmeye ¢alistiklari ifade
edilmektedir. Ust sinif mutfak sefleri iist diizey yaraticihiklarini gelistirmeleri ve ¢iraklik
caglarindan itibaren kendilerini gelistirme asamalarinda ustalarinin i¢ yaraticiligindan olusan
uygulama yontemlerini i¢sellestirmeleri ile baglantilidir. Bu anlayis, ¢iraklarin sanatin ince
yonlerini 6grenene kadar ustalarinin sézlerinden ve uygulama tarzlarindan ¢ikmadigr doviis
sanatlarindan farkli degildir. Nitekim bu arastirmanin sonucunda iist diizey yaraticiligi
gelistirme sekli, ciraklarin sosyo-kiiltiirel diinyayr ve sahip olduklar1 yaratici1 fikirleri
tekrardan harmanlayarak ve ustalarimi zeki bir sekilde taklit ederek usta cirak iliskileri
araciligiyla gelistirdikleri vurgulanmaktadir (Stierand, 2014: 1-20).

Kesici ve Ongel (2015) ascilarin mesleki 6zerklikleri ve yaraticilik siirecini belirlemek
ve aralarindaki iliskiyi incelemeye yonelik bir calisma gergeklestirmistir. Onlara gore,
mesleki 6zerlik ile mutfakta yaraticilik siireci agamalar1 (yeni fikirlere hazirlik, fikir tasarima,
fikir gelisimi, fikir degerlendirmesi) arasinda iliski bulunmaktadir. Yaratict mutfak
caligmalarinda, ascilarin mesleki 6zerklige en fazla ihtiya¢ duydugu asama "fikir tasarimi"
asamasidir. Ascilarin zaman baskisi olmadan c¢aligmalarini siirdiirebilmesi, yaratict mutfak
tirtinleri gelistirmelerine imkan saglamaktadir. Bu asamada, mesleki agidan 6zerklige sahip
olmak, yeni tat ve lezzetlerin kesfedilmesini kolaylastirmaktadir. Is stresi ve baskic1 yonetim
anlayisindan  uzak ortamlarda yaratict fikirlerin  tasarlanmasi, gelistirilmesi ve
degerlendirilmesi daha kolay olmaktadir. Yeni ve farkli meniilerle pazarda rekabet avantaji
saglama ascilarin oncelikli gorevleri arasinda yer almaktadir. Mesleki 6zerklik ile yeni ve
farkli tirtinler gelistirmeye olanak saglanmasi, hem agc¢ilarin kendilerini gelistirmeleri hem de
isletmenin rekabet etme kabiliyeti kazanmasi agisindan oldukc¢a oOnemlidir. Onlara gore,
calisanlarin goriislerinin dikkate alinmasi, karar verme siireglerinde etkin sekilde rol
oynamalari, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi gibi konularin desteklenmesi, ¢alisanlarin
daha fazla sorumluluk almalarinin saglanmasi ve is giicii devir hizinin disiiriilmesi gibi
konularda atilacak olumlu adimlar calisanlarin daha 6zerk davranabilecegi isletme kiiltiiriiniin

olusmasmma imkan saglayabilir. Aymi sekilde, ascilarin kendilerini gelistirebilmeleri
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konusunda fuar ve seminerlere katilmalarini tesvik etme, rakip isletmeleri ziyaret etme,
uluslararast mesleki ziyaretler, yeni iriin gelistirme konusunda bos zaman tanima gibi
imkanlar yaratict mutfak {iriinleri gelistirmeleri agisindan asg¢ilara motivasyon saglamaktadir
(Kesici ve Ongel, 2015: 41-42).

Secilmis vd. (2017) yaptiklari ¢alismada, Eskisehir'de hizmet veren otel isletmelerinin
mutfak boliimiinde calisanlarin orgiitsel 6grenme yetenekleri ile yaraticilik siireci asamalari
arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Orgiitsel dgrenme yetenegi; idari baglilik
(¢alisanlarin 6grenim ve egitimlerine destek verilmesi), sistem perspektifi (takim galismasi,
birlikte hareket ve ortak vizyon), aciklik ve eksperimentasyon (yenilikgilik, fikir 6zgiirligii)
ve bilgi transferi ve entegrasyon (bilgi paylasimi) ve olmak f{izere dort boyutta ele
alinmaktadir. Elde edilen verilere gére mutfak ¢alisanlarinin 6rgiitsel 6grenme yetenekleri ile
yaraticilik siireci asamalar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Buna gore; fikri
tasarlama ve fikri gelistirme asamalarinda sistem perspektifinin, yeni fikirlere hazirlik
asamasinda idari baglilik ve sistem perspektifinin, fikri degerlendirme asamasinda ise idari
baglilik, sistem perspektifi ve bilgi transferi ve entegrasyonunun etkili oldugu
vurgulanmaktadir. Isletmeler, calisanlarinin yaraticilik diizeylerini gelistirebilmeleri igin
biinyesindeki birimlerin koordineli g¢alismasini, bilgi paylasiminda bulunmasini ve ortak
hedefler dogrultusunda hareket etmesini desteklemelidir. Dikkat c¢eken bir diger sonug,
yiyecek icecek isletmelerinin Orglitsel 6grenme yeteneklerini gelistirmeleri yeni {iriin ve
hizmet yaratmalarina imkan saglamaktadir. Farkli Girlinler yaratmak sektorde rekabet avantaji
saglamaktadir (Segilmis vd., 2017: 150-167).

Yeh ve Huan (2017) yaptiklart ¢alismada, Tayvan'daki otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda ¢alisan ascilarin yaraticiliklarini etkileyen faktorleri incelemektedir. Elde
edilen sonuglar incelendiginde, calisanlarin yaraticilik konusunda desteklenmesi ve tesvik
edilmesini igeren sosyal destek faktorii yaraticiligin kalitesini ve sikligini olumlu ydnde
etkilemektedir. Calisma ortamiin fiziksel 6zelliklerinden tesislere, kullanilan ekipman ve
zamandan biit¢eye kadar orgiitiin sahip oldugu kaynaklar yaraticiligi etkileyen faktorlerdir.
Kaynaklarin yeterliligini hissettirmek yaraticiliga olan bir destek bicimidir. Orgiit
yoneticilerinin otoriteciligi ¢alisan performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanlarin
yaratict yonlerini harekete gecirmek ve 6zgiir diisiinmeyi saglamak igin esneklik ve dzerklik
gerekmektedir. Yaraticilik siirecini ve sonucunu denetleme imkani veren yonetmeliklerin
calisanlarin 6zgiirliiklerini olumsuz yonde etkiledigi ve calisanlarin yaratici davraniglarina

negatif olarak yansidigi belirtilmektedir (Yeh ve Huan, 2017: 119-131).
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Tekin ve Cidem (2017) yaptiklari c¢alismada, otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda calisan personelin Orgiit kiiltlirii algilamalar1 ile yaraticilik siiregleri
arsindaki iligkiyi belirlemeyi amaglamaktadir. Mutfak calisanlarinin yaraticilik siirecinin her
asamasinda yaratict yeteneklerini kullandiklarin1  belirtmekle Dbirlikte, problemlerin
belirlenmesi ve fikirlerin toplanmas: asamasinda yaraticilik daha yogun hissedilirken,
problemlerin nasil ¢oziimleneceginin belirlenmesi asamasinda daha az yaraticilik
sergiledikleri ~ dikkat  ¢ekmektedir. Yoneticilerin, calisanlarin  yaraticiliklarini
gelistirebilecekleri bir ortam olusturmasi, yaraticiligin her asamada gelistirilmesine yardimci
olabilir. Mutfak calisanlarinin orgiit i¢i kararlara katilimi saglanmalar1 ve takim g¢alismasina
uygun bir Orgiit yapisinin olusturulmasi, mutfak ¢alisanlarin verimliligini ve yaraticiligini
artirma konusunda olumlu etki yapabilir. Ayrica, isletmenin hizmet sektoriinde yasanan
degisikliklere ayak uydurmasi, miisteri istek ve ihtiyaglarina cevap verebilmesi, yenilikleri
takip etmesi ve uzun vadede saglam bir vizyon ve misyon plani olusturulmasi gibi faktorlerin
calisanlarin mutfakta yaraticilik siireglerine olum etki yapabilecegi belirtilmektedir (Tekin ve
Cidem, 2017: 324-342).

Presenza vd. (2017) Michelin yildizina sahip 132 Italyan sefi ile yaptiklar1 ¢alismada,
mutfakta yenilik siireci (fikir iiretme ve fikir donilistimii) ile yaraticiligi korumanin roli
arasmdaki iliskiyi anlamaya yonelik incelemelerde bulunmuslardir. Ust simif mutfaklardaki
yaratici ve yenilik¢i faaliyetlerin sektoriin yoniinii ve galigmalarin etkilediginden arastirma
cevresi bu seviyedeki sefleri kapsamaktadir. Sefler kendi tariflerinin, hazirlama ve pisirme
yontemlerinin ve sunum big¢imlerinin korunmasinin yasal acidan degerli oldugunu
belirtmektedirler. Bu ¢aligmada, yasal baglamda fikri miilkiyet sistemlerinin uygulanmasinin
cok diisiik olmasi sebebiyle seflerin yaratici ve yenilik¢i calismalarinin korunmasi igin
"taklit¢ilige karsi engeller" adi altinda bes farkli yontem sunulmaktadir. Mutfakta yenilik
siireci asamalarindan fikir iiretme asamasinda; "misterilerin ihtiyaclarin1 dinlemek" (ihtiyag
ve oncelikleri belirleme ve calisma yiirlitme), "sefin kendi yaraticilig1" (yaratict diisiinme
yetkinligi ve problemlere farkli bakis agis1 getirebilme) ve "yaraticiliga sistematik yaklagim"
olmak tiizere ii¢ yontem Onerilmektedir. Fikir donlisiimii asamasinda ise; "bilgi temelli
fizibilite" (orijinal fikirler gelistirme) ve "biriken mesleki beceriler" (profesyonel beceri ve
tecriibe) olmak iizere iki yontem Onerilmektedir. Bu yaklagimin en 6nemli yani, seflerin kendi
yarattiklar1 lezzetlerin korunmasi konusunda kendi becerilerini gelistirme ve sistematik
yaklasim kullanma gibi kendi engelleri ile direkt kontrol saglamalar1 olarak goze

carpmaktadir. Sefin kendine has bir 6zglinliik, orijinallik ve farklilik ile rakipleri tarafindan
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taklit edilemeyecek iirlinler yaratarak rekabet avantaji saglayabilecegi belirtilmektedir
(Presenza vd., 2017: 81-88).

Leung ve Lin (2018) Hong Kong'daki mutfak &grencileri ve sefler {izerine yaptigi
aragtirmada, calisma faktorlerinin (yaratict iklim ve ig talebi) ve bireysel faktorlerin (yaratici
0z yeterlilik ve yaratict rol kimligi) mutfakta yaraticilik siireglerine etkilerini aragtirmayi
amaclamaktadir.Yaratic1 iklim, isletmenin yaraticiliga olan desteg§i ve farkliliga karsi
gosterilen hosgoriiyii kapsarken, is talebi ¢alisanlarin iistlendigi is miktarin1 ve yiikiini ifade
etmektedir. Yaratici 0z yeterlilik, kisinin yetenekleri arasinda yaraticilifin olduguna
inanmasini ifade ederken, yaratici rol kimligi bireyin yaratict yetenege sahip olup olmama
konusunda bireyin disiincelerini ifade etmektedir. Elde edilen verilere goére, mutfakta
yaraticilik siirecleri arasinda herhangi bir iliski bulunmamakla birlikte, yaraticilig1 etkileyen
faktorlerin mutfakta yaraticilik siirecinin tiim asamalarinin etkilenmedigi vurgulanmaktadir.
Calismanin  sonuglar1 incelendiginde dikkat ceken iki sonu¢ vardir: 1-) Isletmelerin
calisanlarini yaraticiliklarini gelistirmeleri konusunda desteklemeleri, yaratici fikir hazirlama
ve mutfak calismalarini dogrulama siireglerine katki yapmasi ve mutfak performansini
etkilemesi agisindan onemlidir. 2-) Is talebi ile yaratici performans arasinda olumlu ydnde
iliski vardir. Is talebenin yogun oldugu dénemlerde, performans ve 6diil arasinda adaletli bir
yaklasim olmasi ¢alisanlarin yaraticiligini artirabilmektedir. Ayrica, ¢alisanlara yaraticilig
gelistirmeleri konusunda daha fazla egitim verilmesi onerilmektedir. Egitimin icerigi yeni
seflerle ¢calismak, yurt dis1 egitim programlarina katilmak ve yeni teknikler 6grenmek gibi
unsurlardan olusabilir. (Leung ve Lin, 2018: 56-64).

Yapilan bu ¢aligmalar degerlendirildiginde, arastirmacilarin iizerinde yogunlastiklari
konularin basinda yaraticiligi destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasin asgilarin
yaraticiliklarin1 olum yonde etkiledigi olmustur. Calisanlarin yaraticiliga tesvik edilmesi, bu
yonde desteklenmesi, gerekli kaynaklarin olusturulmasi ve yaraticiliklarimi gelistirme ve
kullanmalar1 konusunda egitilmeleri gibi yaklagimlar yaraticiligi destekleyen bir Orgiit
kiiltiiriiniin &zellikleri olarak ifade edilebilir (Horng ve Hu, 2009a; Kesici ve Ongel, 2015;
Yeh ve Huan, 2017; Tekin ve Cidem, 2017; Leung ve Lin, 2018). Ayrica, hayal giiciiniin
ascilarin yaraticilik ¢aligmalarindaki 6nemi (Horng ve Hu, 2008), yaraticilifin bir siireg
oldugu ve ascilarin uygulamalarinda bu siirecleri takip etmeleri gerekliligi (Horng ve Hu,
2009b), yeni yemek, yeni lezzet ve yeni sunumlar yaratmak isteyen seflerin sahip olmasi
gereken yetenekler (Hu, 2010), yaraticilik ve yeni {iriin gelistirme ¢alismalarinin isletmelerin

basarisina ve karliligina yaptigr katki (Cox vd., 2011), yaraticiligr gelistirmede usta ¢irak
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iliskisi, gegmis bilgi ve deneyimler, egitimin énemi (Peng vd., 2012; Stierand, 2014) gibi

cesitli yonlerden asgilarin yaratici mutfak ¢alismalari degerlendirilmistir.

2.11. Mutfakta Yaraticihgi Etkileyen Faktorler

Isletmelerde baskict ve degisimi sevmeyen yonetim anlayisinin varligi, ascilarin
yaraticilik ve yenilikgilik 6zelliklerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu tiir ortamlarda
ascilarin yaraticiliklar1 engellenebilir veya yaraticilik ve yenilikgilik anlaminda kendilerini
ifade etme konusunda sikinti yasayabilirler. Ascilarin, mutfak c¢alismalar1 konusunda
kendilerini 6zgiir hissetmeleri ve onlar1 destekleyen bir yonetim felsefesinin varligi aggilarin
yaratici ¢alismalar gergeklestirmesine olanak saglamaktadir (Kesici ve Ongel, 2015: 24-25).

Ozdemir vd. (2016) seflerin yaraticihk ve yenilik yeteneklerini ne sekilde
gelistirdiklerini aciklamaya c¢alistiklar1 calismada, seflerin mesleki ¢aligmalar1 sirasinda
kendilerini gelistirme konusunda istekli olduklar1 gbéze carpmaktadir. Cesitli kurumlarda
acilan kurslara ve seminerlere katilarak, yabanci seflerden bu konuda egitimler alma ve yurt
disinda bulunan isletmelere giderek kendilerini gelistirmeleri seflerin bu alanda kendilerini
gelistirmek i¢in bagvurdugu egitici faaliyetlerin basinda gelmektedir. Seflerin meslektaslarini
taklit etmeleri veya onlarin yaptigi caligmalardan ilham almalar1 da bagvurulan diger bir
yontemdir. Sefler, yaraticilik ve yenilik yeteneklerini gelistirmeleri amaciyla deneme yanilma
calismalar1 gerceklestirmektedirler. Yapilan bu ¢aligmalardan, meslektaslarindan veya
misterilerden alinan geri bildirimlere gore degisiklikler yaparak yaraticilik ve yenilik
yeteneklerini gelistirmeyi hedeflemektedirler. Bununla birlikte, isletmelerin maddi ve manevi
anlamda sefleri desteklemeleri yaraticilik ve yenilik yeteneklerini gelistirmeleri agisindan
seflere olumlu anlamda etki yaparken, mutfagin dogasinda var olan yogunluga bagh is yiikii
ve zaman baskis1 seflere yeteneklerini gelistirmeleri ve yaratici ve yenilik¢i ¢aligmalar yapma
konusunda olumsuz etki olusturmaktadir (Ozdemir vd., 2016: 244).

Seflerin yaraticiliginmi gesitli sekilde etkileyen bir dizi faktor bulunmaktadir. Bunlar;
kisilik, is ortam1 ¢evresi, sosyal ve kiiltlirel ¢evre, 6rnek alinan kisi, is ortamindaki mevcut
rekabetin verdigi 6zgliven (Horng vd., 2011: 533), siyasi, ekonomik, sosyal ve teknolojik
(Peng vd., 2013: 2706), orgiitiin sagladigi sosyal destek, kaynaklar, 6zgiirliikk ve yonetmelikler
(Yeh ve Huan, 2017: 119) gibi gesitli faktorlerden olusmaktadir. Seflerin ¢alisma ortaminda
yardimlagma veya rekabet¢i anlayis icerisinde olmalari bireysel mutfak yaraticiliklarini tegvik
etmektedir (Horng ve Lee, 2009: 101). Cevrenin ¢ok kiiltiirlii bir yapiya sahip olmasi seflerin
yeni fikirler ve eserler gelistirmelerine imkan saglamaktadir (Horng vd., 2011: 533). Zaman

siirlamasi veya baskist mutfak yaraticiliginin en 6nemli unsurlarindandir (Peng vd., 2013:
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2706). Horng ve Lee (2009) mutfak yaraticiligini olumlu ve olumsuz yonde etkileyen gevresel

faktorler arasinda bir ayrim yapmaktadir (Sekil 3).

Tablo 2.2 Mutfakta Yaraticihg: Etkileyen Cevresel Faktorler

Olumlu Faktorler Olumsuz Faktorler
o Destekleyici aile e Olumlu faktorlerin eksikligi
e Saglam mutfak egitimi e  Giig odakli hiyerarsik yonetim yapist
o  Orgiit ortamindan ilham kaynag: e Gelencksel diislince tarzlarina sahip usta

ogreticiler (akil hocalar) sistemi

e (Comert ve destekleyici usta dgreticiler (akil
hocalar)

e ilham veren 6rgiit ortam

e Yeterince agik kiiltiir ve toplum

Kaynak: Horng ve Lee, 2009: 100-117.

Finansman eksikligi, yiiksek yenilik riskleri, yenilik maliyeti ve miisterilerin yenilige
deger vermemesi seflerin yenilik ¢alismalarini engelleyen faktorlerdir (Albors-Garrigors vd.,
2013: 28-29). Ayrica, cevrede yenilik¢i kiiltiir anlayisinin yoksunlugu seflerin yenilik
caligmalarinda kritik bir engel olarak goriilmektedir (Albors-Garrigors vd., 2013: 31). Bir ¢ok
kiiltiirii igerisinde barindiran toplumlar seflerin yaraticiliklarina olumlu yonde katki yaparken,
farkli tlkelere seyahat etmek ve bagka kiiltiirleri deneyimlemek yaratici mutfagin ahenk
taglarindan sadece bazilaridir (Horng ve Lee, 2009: 102). Ayrica, ¢ok yonli kiiltiirel
degisimler, rekabetci piyasalar, hiikiimet ve sivil toplum kuruluslar tarafindan saglanan
destekler gibi cesitli faktorler mutfakta yaraticihigi etkilemekle kalmaz, ayni zamanda
gelismesini de saglamaktadir (Horng ve Lee, 2009: 113).

2.12. Turizm Isletmelerinde Yaraticiik ve Personel Giiclendirme Arasindaki fliskisi
Turizm sektoriinde yasanan degisim ve gelisime yaraticiligin etkisi diisiiniildiigiinde,
isletmeler farkli olmak ig¢in yaratici stratejiler gelistirmektedirler (Aksit Asik, 2014: 786).
Turizm isletmelerinin farklilik ve yenilik amaciyla ¢aligmalar yapmasi rekabet avantaji elde
etmeleri acisindan olduk¢a Onemlidir. Isletmenin rakiplerine oranlara farkli ve yenilikgi
tirtinler sunmasi tercih edilme sikligini olumlu yonde etkilemektedir (Vatan, 2010: 30).
Calisanlarin yaraticiliklarinin ortaya ¢ikarilmasi ve artirilmasi yoniinde desteklenmesi
rekabet avantaji elde etmek isteyen otel isletmeleri icin olduk¢a Onemlidir. Calisanlarin
yaraticiliga tesvik edilmesi ve desteklenmesi ile hem igletmelerin gelisimine ve biiylimesine

katki saglayacak yeni iirlin, fikir ve uygulamalarin ortaya ¢ikmasi (Akgilindiiz, 2013: 133)
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hem de miisterilerin farkli istek ve ihtiya¢larinin karsilanmast miimkiindiir (Horng vd., 2016:
25).

Konaklama endiistrisinde gergeklestirilen yenilik ¢alismalarinin basarili olmalarinm
etkileyen gesitli faktorler bulunmaktadir (Ottenbacher ve Gnoth, 2005: 217):

e Pazar se¢imi
e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
e (Calisanlarin egitimi
e Piyasa tepki durumu
e (Calisanlarin giiglendirilmesi
e Davranisa dayali degerlendirme
e Pazarlama sinerjisi
e (alisanlarin baglilig
o Kalite

Personel gliclendirme, yaraticilik ve yenilige duyulan ihtiyaci karsilamak amaciyla
isletmelerin benimsedigi bir ydnetim anlayisi olarak ortaya cikmaktadir (Ozgen ve Tiirk,
1997: 76). Bu baglamda, turizm isletmelerinde hizmet alaninda yenilikg¢i ve yaratic fikirlerin
gelistirilmesi agisindan personel giiclendirme olduk¢a Onemlidir. Giiglendirme yenilik
stirecini hizlandirmakla birlikte miisteri memnuniyeti saglama agisindan Onemli bir rol
iistlenmektedir (Ogiit vd., 2007: 166). Aym sekilde, turizm isletmelerinde giiclendirilen
personel karsilasilan problemlere aninda ¢6ziimler bulmak ve miisteri memnuniyetini
saglamak acisindan yaratici ve yenilik¢i bir bakis acis1 gelistirebilmektedir (Dogan, 2006b:
176).

Hizmet sektoriinde calisan personelin yaptigr isi anlamli olarak nitelendirmesinin ve
bireysel ve mesleki olarak Orgiit tarafindan desteklenmesinin yaraticiligt olumlu ydnde
etkiledigini ve yaraticilik diizeylerini artirdigini séylemek miimkiindiir (Akgiindiiz vd., 2017:
63-64). Turizm isletmelerinde calisanlarin is alanlarinda isleyise daha fazla dahil olmalarini
saglayan  giiclendirme  olgusunun yaraticih@  artirdifimm = sdylemek — miimkiindiir

(Hacimustafaoglu, 2008: 97).
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UCUNCU BOLUM
MUTFAK CALISANLARINDA PERSONEL GUCLENDIRME iLE YARATICILIK
SURECI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, mutfak calisanlarinda personel giiclendirme ile
yaraticilik siireci arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amagla, bes yildizli otel isletmelerinin
mutfak boliimiinde ¢alisan as¢ilara yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir.

flgili alanyazin incelendiginde mutfakta yaraticilik siirecinin genel yaraticilik siireci
asamalari ile iligkisi, mesleki 6zerklik ile iliskisi, is ortami faktorlerinin asgilarin yaraticilik
performanslarina etkisi, orgiitsel 6grenme yetenegi ile iliskisi, mutfak yaraticiligini etkileyen
faktorler gibi ¢esitli agilardan incelendigi goriilmektedir (Horng ve Hu, 2008; 2009b; Horng
ve Lee, 2009; Horng vd., 2011; Kesici, 2014; Ciftci, 2014; Cidem, 2016; Se¢ilmis vd., 2017;
Ozdemir vd., 2017).

Otel isletmeleri calisanlarinin personel giiclendirme algilarin1 inceleyen ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir (Klidas vd., 2007; Altay ve ilban, 2009; Pelit ve Oztiirk, 2011; Pelit,
2011; Tekin ve Koksal, 2012; Okatan, 2015; Mete vd., 2015; Ozer vd., 2015; Vurmaz, 2016;
Ozdemir, 2016). Ancak, personel giiclendirme ve mutfakta yaraticilik siirecinin birlikte ele
alindig1 bir calismaya rastlanmamustir.

Bu amagla, yapilan alanyazin taramasinda personel giiglendirme ile mutfak
calisanlarinda yaraticilik siireci arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir c¢alisma

bulunmadigindan, bu arastirma ilk olma 6zelligiyle biiyiik 6neme sahiptir.

3.2. Arastirma Deseni

Personel giiclendirme ile mutfakta yaraticilik siireci arasindaki iligkiyi inceleyen bu
calismada amaca uygun olarak iliskisel tarama modeli benimsenmistir. Iliskisel tarama
modelleri, iki veya daha fazla sayida degisken arasinda iliski olup olmadigini inceleyen ve
eger iliski varsa bu iliskinin derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir (ilhan
vd., 2013: 126). Bu baglamda, personel giiclendirme ve mutfakta yaraticilik siireci
degiskenleri arasinda bir iliskinin var olup olmadigi ve iliski varsa iligkinin derecesi

belirlenmeye caligilmistir.
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3.3. Cahsma Grubu

Evren, aragtirma sonuglarinin genellendigi (Basaran, 2017: 482), arastirilmakta olan
konuyu olusturan elemanlarin tiimiinii kapsayan yapidir (Ozen ve Giil, 2007: 395). Arastirma
evrenini Antalya'da faaliyet gosteren bes (5) yildizli otel igletmelerinin mutfak bdliimiinde
calisan ascilar olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda segilen otellerin bulundugu bolgere
bakildiginda, Manavgat'tan 1, Belek'ten 8, Kundu bolgesinden 4, Kemer'den 4 ve Antalya
Merkez'den 2 adet olmak {iizere toplam 19 adet otel arastirmaya katilmistir. Yapilan
arastirmalar sonucu Antalya'daki otel isletmelerinin mutfak boliimiinde calisanlarin toplam
sayist ile ilgili herhangi bir bilgiye ulagilamamistir. Otel isletmelerinin mutfak boliimiinde
calisan personellerin sayisi oteldeki restoran sayisina, menii sekli ve sezon yogunluguna gore
degismektedir. Bununla birlikte, AKTAD (Altin Kepge As¢ilar Dernegi) 670 yatakli bir otel
isletmesinin mutfak boliimiinde stajyer ve bulasik¢ilar hari¢ ortalama olarak 20 as¢inin
calisabilecegini belirtmektedir (Ciftgi, 2014: 60). Antalya I Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii'niin
2018 verilerine gore Antalya'da 394 adet 5 yildizli konaklama isletmesi ve bu isletmelere ait
toplam 345.642 adet yatak bulunmaktadir (345.642/670x20=10.317). Yazicioglu ve Erdogan
(2004: 40)'a gore, en az 10.000 kisiden olusan bir evreni %5 Ornekleme hatast ve %95
giivenilirlik diizeyinde temsil edebilecek bir orneklem en az 240 kisiden olugmalidir. Bu
baglamda, calisma kapsaminda kullanilan 6rneklem sayisimin yeterli oldugunu (n=502)
sOylemek miikiindiir.

Orneklem, arastirma evreni icerisinden belirli kurallara gére secilen ve evreni temsil
edebilme yeterligi kabul edilen gruptur (Karasar, 2016: 148). Orneklem evrenden secilmekte
ve evrendekilerle ayni1 ozellikleri tagiyan kiigiik gruplardan olusmaktadir (Biiytikoztiirk vd.,
2007: 4). Arastirma siirecinde en kritik asamalardan biri 6rneklemedir. Ornekleme belirleme
asamasinin dogru bir sekilde hesaplanmasi ve uygulanmasi arastirmanin giivenilirligi
acisindan oldukc¢a onemlidir (Basaran, 2017: 481). Arastirmanin 6rneklemini belirlemek i¢in
kolayda ornekleme teknigi kullanilmigtir. Kolayda ornekleme teknigi, anketin uygulanmasi
asamasinda en kolay ve hizli olacak sekilde ana kiitleden ulasilabilen herkese yapilmasi
olarak ifade edilmektedir (Hasiloglu vd., 2015: 20).

Arastirmanin ¢alisma grubunu Antalya'daki bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
boliimiinde ¢alisan 502 as¢1 olusturmaktadir. Katilimeilarin  demografik 6zelliklerini
tanimlayabilmek amaciyla frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 3.1'de verilmistir.

Tablo 3.1. incelendiginde, ¢alismaya katilan ascilarin %18,5'inin kadin, %81,5'inin
ise erkek oldugu goriilmektedir. Medeni durumlari incelendiginde, katilimcilarin %36,1

kismin1 olusturan 181 kisi bekar, %63,9 kismin1 olusturan 321 kisi ise evlidir. Yas dagilimlari
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incelendiginde, %23,1'inin 18-25 yas araliginda, %@40,6'sinin 26-35 yas aralifinda ve
%27,5'inin ise 36-45 yas araliginda oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen sonuglara gore, ascilarin %35,3"lniin ilkdgretim, %50,6 gibi biiyiik
cogunlugunun ise lise mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan 58 asginin
tiniversite mezunu (6n lisanstlisans+lisansiistii)) oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Katilimcilarin %88,8 gibi biiylik bir ¢ogunlugunun lise ve alti egitim durumuna sahip
olduklar goriilmektedir. Bu sebeple, mutfak calisanlarinin alayl oldugu ve as¢ilik mesleginde
cekirdekten yetismenin 6n planda oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin ~ gelir  dagilimlart  incelendiginde, %27,9'unun 1.001TL-2.000TL
araliginda, %51,4"lintin 2.001TL-3.000TL araliginda, %15,1'inin 3.001-4.000TL araliginda,
%3,6's11n 4.001-5.000TL araliginda ve %?2'sinin ise 5.001TL ve iistiinde oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.1 Katihmeilar ile ilgili Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler Degiskenler Frekans Yiizde
Kadin 93 18,5
Cinsiyet Erkek 409 81,5
Toplam 502 100,0
Bekar 181 36,1
Medeni Durum Evli 321 63,9
Toplam 502 100,0
18-25 arasi 116 23,1
26-35 arasi 204 40,6
Yas 36-45 arasi 138 27,5
46 ve Ustii 44 8,8
Toplam 502 100,0
[kdgretim 177 35,3
Lise 269 53,6
Egitim On Lisans 34 6,8
Lisans 21 4,2
Lisansiistii 1 0,2
Toplam 502 100,0
1.001TL-2.000TL 140 27,9
2.001TL-3.000TL 258 51,4
Gelir 3.001TL-4.000TL 76 15,1
4.001TL-5.000TL 18 3,6
5.001TL ve istii 10 2,0
Toplam 502 100,0
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Katilimeilarin mesleki 6zellikleri ile ilgili bilgiler Tablo 3.2'de yer almaktadir. Tablo
3.2. incelendiginde, mutfak ¢alisanlarinin %46,4'tiniin Demi Chef, %27,9'unun Asst. Kisim
Sefi ve %18,9'unun ise Kisim Sefi oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %5,4't Su Sefi ve
%1,4'0 de Asgibasi pozisyonlarinda gorev yapmaktadir. Caligtiklart boliime iliskin dagilimlar
incelendiginde, katilimcilarin %27,3%iniin Sicak boliimiinde, %18,3"liniin Soguk boliimiinde
ve %17'sinin ise pastane boliimiinde, %12,5'inin Kahvalti boliimiinde, %6,4'i Kasaphane

boliimiinde ve %11,4'0 Alakart boliimiinde ¢alistigi goriilmektedir.

Tablo 3.2 Katihmelar ile ilgili Mesleki Ozellikler

Demografik Ozellikler | Degiskenler Frekans Yiizde
Asgibasi 7 14
Pozisyon Su Sefi 27 54
Kisim Sefi 95 18,9
Asst. Kisim Sefi 140 27,9
Demi Chef 233 46,4
Toplam 502 100,0
Sicak 137 27,3
Soguk 92 18,3
Pastane 89 17,7
Boliim Kahvalti 63 12,5
Kasaphane 32 6,4
Alakart Mutfagi 57 11,4
Diger (pide, hazirlik vb.) 32 6,4
Toplam 502 100,0
1 yildan az 224 44,6
1-5y1l 223 44,4
Mevcut is yerinde 6-10 yil 36 7,2
calisma siiresi 11-15 y1l 17 3.4
16 ve tizeri yil 2 0,4
Toplam 502 100,0
1 yildan az 7 1,4
1-5 y1l 94 18,7
Meslekte toplam 6-10 yil 140 27,9
calisma siiresi 11-15 yil 104 20,7
16 ve iizeri yil 157 31,3
Toplam 502 100,0
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Katilimcilarin mevcut is yerinde galisma siireleri incelendiginde %44,6'sinin 1 yildan
az, %44,4'iniin ise 1-5 y1l arasinda ¢alistig1 goriilmektedir. Bu baglamda, katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun sektorde sezonluk ¢alistigini ve turizm sektoriinde is giicli devir hizinin yiiksek
oldugunu sdylemek miimkiindiir.Ascilarin meslekte toplam g¢alisma siireleri incelendiginde
%27,9'unun 6-10 yil, %?20,7'sinin 11-15 yi1l ve %31,3'liniin 16 ve lzeri yil calistig
sOylenebilir. Buna gore, arastirmaya katilan ascilarin biiyiik ¢ogunlugunun mesleklerinde

oldukga tecriibeli olduklarini s6ylemek miimkiindiir.

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmanin amact dogrultusunda verileri toplayabilmek i¢in nicel aragtirma
yontemlerinin 6nemli bir parcasi olan anket tekniginden yararlanilmistir. Hazirlanan ankette,
katilimcilarin personel giiclendirme ve mutfakta yaraticilik siirecine yonelik ifadelere katilim
derecelerini belirlemek amaciyla 5'li likert derecelendirmesiyle cevap vermeleri istenmistir.

1- Hi¢ Katilmryorum

2- Katilmiyorum

3- Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

4- Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiliyorum

Anket soru formu ii¢ béliimden olusmaktadir. Ilk boliimde katilimcilarm demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, aylik gelir, mutfaktaki pozisyon ve boliim gruplandirilmis sekilde, is yerinde ¢alisma
siiresi ve meslekte ¢alisma siiresine yonelik sorular agik uglu sekilde yer almaktadir.

Ikinci béliimde personel giiglendirme ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu béliimde,
personel giiglendirmeye yonelik algilarin belirlenmesi amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgek anlam, yeterlilik, otonomi ve etkiyi iceren dort
boyuttan olugsmaktadir. Anketin bu béliimiinde, personel gili¢clendirmenin dort boyutu ile ilgili
olarak, her bir boyutu 6l¢en 3 ifade olmak iizere toplam 12 ifade yer almaktadir.

Ucgiincii boliimde, mutfakta yaraticilik siireci ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu
boliimde kullanilan 6lgek Horng ve Hu (2009b) tarafindan gelistirilmistir. Yaraticilik siireci
Olcegi 4 boyut (yeni fikirlere hazirlik, fikri tasarlama, fikri gelistirme ve fikri degerlendirme)
ve toplam 26 ifadeden olusmaktadir. Burada kullanilan yaraticilik siireci Olgegi Kesici
(2014)'nin yiiksek lisans tezinden alinmistir. Kesici (2014) Horng ve Hu (2009b)'dan
uyarladig1 yaraticilik siireci 6lgegini orijinal dili olan Ingilizceden Tiirkceye terciime ederek

uyarlamistir. Terciime yontemi olarak iki farkli uzman ilk olarak Ingilizceden Tiirk¢eye, daha
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sonra Tiirk¢eden Ingilizceye geri ceviri teknigi kullanilmistir. Terciime isleminden elde edilen
sonuglar karsilastirilarak Ingilizce ile ayn1 anlami verdigi diisiiniilen ifadeler onaylanmustir.
Anlam kayiplarinin 6niine gegcmek amaciyla, terciime sirasinda anlam degisikligine ugradigi
diistiniilen ifadeler tekrar terciime edilmistir. 44 asg1 lizerinde bir pilot uygulama
gerceklestirilmistir. 26 ifadeden olusan mutfakta yaraticilik siireci Olgeginin giivenilirlik

katsayisi (Cronbach's Alpha) 0,94 olarak hesaplanmustir.

3.5.  Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma 2018 Nisan doneminde gergeklestirilmistir. Anket yapilmasi i¢in izin alinan
ve bizzat arastirmaci tarafindan gidilen 19 otele toplam 700 adet anket dagitilmistir. Otellerin
insan kaynaklar ¢alisanlarina ve as¢ibasi gibi departman sorumlularina ¢calismanin amaci ile
ilgili bilgilendirme yapilmistir. Anketler arastirmaci tarafindan mutfak calisanlarinin mola
zamanlarinda ve goniilliilik esasina gore dagitilmistir. Dagitilan 700 adet anketten 531 tanesi
mutfak calisanlar1 tarafindan doldurulmustur. Ancak, toplanan anketlerin incelenmesi
asamasinda ayni ankette ¢ok sayida sorunun bos birakilmasi ve bazi katilimcilarin sorulara
tutarsiz cevap vermesi sebebiyle 29 adet anket degerlendirilmeye alinmamistir. Geriye kalan
502 adet anket ile calismanin amaglar1 dogrultusunda analizler gergeklestirilmistir.

Anket verilerinin analiz programina girilmesi asamasinda hatali giris olup olmadigina
bakilmigtir. Hatali giris yapilan veriler diizeltilmistir. Katilimeilarm likert tipi derecelendirme
ile ilgili sorularin bazilarin1 bos biraktigi tespit edilmis, ortaya ¢ikan kayip deger sorunu, bos
birakilan degiskenin ortalamasi alinarak bos birakilan degere verilmesi ile ¢oziilmiistiir. Anket
yontemi yardimiyla toplanan ve analize hazir hale getirilen veriler, sosyal bilimlerde siklikla
kullanilan istatistik programlarinda analiz edilmistir.

Veri analizi, toplanan verilere uygun istatistiki tekniklerin uygulanmasi ile anlamli
kararlar verebilme ve dogru sonuglar ¢ikarabilme siirecidir (Biiyiikoztiirk, 2012: 7). Arastirma
kapsaminda, verilere uygun analiz tekniginin belirlenmesi olduk¢a 6nemlidir. Hangi analiz
tekniginin uygulanacagina karar vermek icin verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine
bakilmalidir. Zira, normal dagilim gosteren veriler i¢in farkli analiz uygulanirken, normal
dagilim gostermeyen veriler igin farkli analizler uygulanmaktadir (Altunisik vd., 2007: 160-
161).

Otel isletmelerinin mutfak boliimlerinde ¢alisan as¢ilarin personel giiclendirme algilari
ile mutfakta yaraticilik siirecinin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler kanonik korelasyon analizi

ile incelenmistir. Kanonik korelasyon analizi, her birinde ¢ok sayida degisken bulunan, iki
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degisken seti arasindaki yapimin incelenmesinde kullanilan ¢ok degiskenli analiz

yontemlerinden biri olarak belirtilmektedir (Ozgomak vd., 2012: 111).

3.6. Kanonik Korelasyon Analizi, Amaci ve Varsayimlari

Kanonik korelasyon analizi, her birinde en az iki degisken bulunan iki degisken seti
(X1, X2, X3,......Xn) ve (Y1, Y2, Y3,.....,Ym) arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
kullanilmaktadir (Huo ve Budescu, 2009; Varmuza ve Filzmoser, 2009; Bordens ve Abbott,
2011'den akt. ilhan vd., 2013: 128). Hotelling (1936) tarafindan gelistirilen kanonik
korelasyon analizi istatistik, veri analizi ve madenciliginde yaygin olarak kullanilan bir analiz
yontemidir (akt. Cinaroglu, 2017: 34). Pedhazur (1997) ve Stevens (2009)'a gore, kanonik
korelasyon analizi iki veri seti arasindaki iliskinin tek bir analiz ile ortaya konulmasina
olanak tanimaktadir. Bu durumda iki degisken seti, Setl ve Set2 olarak adlandirilmakta ve
kanonik korelasyon analizi ile Setl ile Set2 arasindaki iliski belirlenmeye ¢alisilmaktadir (akt.
flhan vd., 2011: 128).

Kanonik korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken igeren iki degisken seti (X4,
X2, cen Xp- Y1, Yo, .. Y) arasindaki iligkiyi dogrusal bilesenler araciligi ile degerlendiren
cok degiskenli bir yontemdir. Setlerdeki degisken sayilar1 p > 1, ¢ > 1 olmalidir ve p = q
kosulu sart degildir (Ozdamar, 1999: 385). Daha agik bir ifadeyle, KKA bagimli degisken ile
bagimsiz degisken setleri arasindaki maksimum iligkiyi veren yontemdir (Dogan ve Sevindik,
2011: 314).

Kanonik korelasyon analizinin amaglar1 asagidaki basliklarla siralanabilir (Cankaya,

2005: 25; Saragli ve Saracli, 2006: 29):

e Ayn bireyden elde edilen iki degisken kiimesinin birbirinden bagimsiz olup olmadiginin
istatistiksel olarak test edilmesi,

e Kiimeler aras1 korelasyona en fazla katkida bulunan degiskenlerin belirlenmesi,

e Bagimsiz ve bagimli degisken kiimelerine ait degiskenler arasindaki korelasyonu
maksimum yapan dogrusal kombinasyonlarin belirlenmesi,

e Bir degisken kiimesinin diger bir degisken kiimesi tarafindan ne 6l¢iide agiklanabildiginin
belirlenmesi,

e Bir kanonik degiskenin dahil oldugu degiskenler kiimesinin agiklayici giicline ne olgiide
katki saglayabildiginin belirlenmesi,

e Bir kanonik degiskenin dahil olmadigi degiskenler kiimesinin agiklayici giicline ne

o6l¢iide katki saglayabildiginin belirlenmesi,
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e Farkli kanonik fonksiyonlarin iliskileri aciklamak ya da tahmin etmedeki nispi (goreli)
giiciiniin ne kadar oldugunun belirlenmesidir.

Genel olarak, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin ayrimimnin yapilabildigi ¢alismalarda
kanonik korelasyon analizi bagimsiz degisken setinin bagimli degisken setini ne Olgiide
etkiledigini belirlemeyi amaglamaktadir. Bununla birlikte, kanonik korelasyon analizi
cergevesinde degiskenlerin bagimli ve bagimsiz degisken diye ayrilma zorunlulugu
bulunmamaktadir (Kalayci, 2008: 238). Calisma kapsaminda kullanilan bagimli ve bagimsiz
degisken setleri Tablo 3.3'te gosterilmistir.

Tablo 3.3 Calisma Kapsaminda Kullanilan Degiskenler

Degisken Seti Degisken Adi Madde Sayisi Degisken Tiirii
Anlam 3 Bagimsiz
Setl .
Yeterlilik 3 Bagimsiz
(Personel .
Ozerklik 3 Bagimsiz
Gii¢lendirme)
Etki 3 Bagimsiz
Yeni Fikirlere Hazirlik 4 Bagimli
Set 2 o
Fikri Tasarlama 7 Bagimli
(Mutfakta
Fikri Gelistirme 7 Bagimli
Yaraticilik Siireci)
Fikri Degerlendirme 8 Bagimli

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin carpiklik-basiklik katsayilari
incelendiginde, tiim degerlerin +3 araliginda yer aldigini sdylemek miimkiindiir (Tablo 3.4).
Carpiklik ve basiklik katsayilarinin +£3 aralifinda olmasinin normal dagilima isaret ettigi
belirtilmektedir (Kalayci, 2008). Bu sebeple, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin normal dagilim

gosterdigi sdylenebilir.

Tablo 3.4 Ol¢eklere iliskin Degerler

Personel Giiclendirme Yaraticilik siireci
Carpikhk ,898 -,562
Carpikhik Std. Hata ,109 ,109
Basikhk 1,032 ,267
Basikhik Std. Hata ,218 ,218

Kanonik korelasyon analizinin varsayimlar1 dikkate alindiginda (Tirkegiin, 2015: 4;
Koskan vd., 2011: 118; Kalayci, 2008: 244-245); degiskenlerin normal dagilim gosterdigi
anlamina gelen carpiklik ve basiklik degerlerinin £3 araliginda (Hopkins ve Weeks, 1990)

yer almasi, Orneklem sayisinin degisken sayisinin en az 20 kati kadar olmasimin kabul
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edilebilir seviyede olmasi (Nakip, 2003) ve aykir1 degerlerin analiz 6ncesinde belirlenip
ayiklanmasinin dogru oldugunun kabul edilmesi (Cankaya, 2005) kapsaminda c¢alisma

verilerinin KKA varsayimlarini karsiladigini belirtmek miimkiindiir.

Tablo 3.5 Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlarina iliskin Tamimlayici istatistikler

ifadeler Ort. Std. Sap. | Ort. Std. Sap.
1. Yaptigim is benim i¢in ¢cok dnemlidir 4,72 0,49
% 2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim 4,62 0,54 4,67 0,42
E i¢in 6zel bir anlami vardir
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir 4,65 0,50
1. Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere 4,60 0,57
X sahip olduguma eminim
= [2 1sim? yapn%ak icin gerekli kapasite 4,63 0,57 4,57 0.50
e . ,
£ agisindan kendime giivenim vardir
> | 3. Isimi yapmak icin gerekli becerilere 4,46 0,64
uzmanlik seviyesinde sahibim
1. Isimi nasil yapacagima karar vermede 4,42 0,76
Ozerklige sahibim
é 2. Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima 4,38 0,85 4,35 0.71
= karar verebilirim
,S 3. 1§imi nasil yapacagim konusunda 4,23 0,92
bagimsiz davranabilecegim firsatlara
sahibim
1.  Bolimiimdeki gelismeler iizerindeki etkim 4,16 0,89
oldukga fazladir 414 084
kv 2. Bolumiimdeki olaylar iizerinde kontroliim 4,15 0,92 ' '
i oldukga fazladir
3.  Bolimiimdeki olaylar lizerindeki niifuzum 4,08 0,97
oldukga fazladir
Genel Personel Giiclendirme Algis1 4,42 0,46

Tablo 3.5'te personel gii¢clendirme 6l¢egine iliskin aritmetik ortalama ve standart
sapma (n=502) degerleri verilmistir. Ascilar tarafindan personel giliclendirme ifadelerine
verilen yanitlarin ortalama degeri 4,42 olarak bulunmustur. Bu sonug, mutfak ¢alisanlarinin
giiclendirme algilarina katilim diizeylerinin yiliksek oldugunu gostermektedir. Personel
giiclendirme boyutlar1 arasinda ise anlam boyutu en yiiksek ortalama degere (4,67) sahiptir.
Bu baglamda, as¢ilarin mesleklerini 6nemli ve anlamli bulduklarini sdylemek miimkiindiir.
Ayni sekilde, yeterlilik boyutunun da yiiksek diizeyde ortalama degere (4,57) sahip oldugu
sOylenebilir. Bu sonuca gore, arastirmaya katilan as¢ilar meslekleri ile ilgili yeteri derecede

bilgi ve beceriye sahip olduklarini belirtmektedir.
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ifadeler Ort. | Std. Sap. ort. Std. Sap.
Meslegim hakkinda bilgi toplamamin ¢alismalarimi | 4,56 0,61
@ pekistirdigini diigiiniiyorum
2 x Basarili buldugum ¢aligmalarimi kayit altina 4,53 0,59
< = almamin 6nemli oldugunu diisiinityorum
w3 Meslegimle ilgili yeni bilgileri not tutmamin, 4,56 0,60 450 0.48
= T e N T , )
S mesleki bilgimi artirdigini diigiiniiyorum
> Basarisiz buldugum g¢aligmalarimi kayit altina 4,33 0,82
almamin 6nemli oldugunu diisiiniilyorum
Yiyecekleri farkli yonleriyle degerlendirmemin 4,42 0,71
yaraticiligimi pekistirdigini diisiiniiyorum
Mutfakta ¢ikan sorunlara ¢éziimler bulmak igin 4,44 0,66
deneyimlerimi kullandigim diisiiniiyorum
g Hayatta yasadigim tecriibeleri mutfak 4,29 0,81
= calismalarima uyguladigimu diisiiniiyorum
s Fikir ve deneyimlerimi harmanlayarak, yeni 4,35 0,68 4,38 0,48
i iiriinler olugturdugumu diisliniiyorum
b Yeni bir {irlin gelistirmeye ihtiyag duydugumda 4,32 0,73
iT ilgili kavramlar1 aragtirdigimi diigiiniiyorum
Birgok farkli bilgiyi bir arada kullanmamin yaratici | 4,37 0,66
fikirlerimi pekistirdigini diigiiniiyorum
Yaptigim yemek yeterince iyi degilse, daha iyisini 4,46 0,68
yapmaya g¢alistigimi diisliniiyorum
Bir yemek ornegini, kalemle kagit {izerine ¢izerek 3,83 1,14
olusturabilecegimi diigiiniiyorum
Moday1 yeni yemek fikirlerime uyguladigimi 3,95 1,03
distiniiyorum
o Bir besinin fonksiyonlarindan farkli amaglarla 4,15 0,91
E yararlandigimi diisiiniiyorum
:*;:;. Yapilan igler i¢in kullandigim tekniklerin bana 4,09 0,93 4,17 0,58
) Ozgli oldugunu diisiiniiyorum
% Calismalarimin daha yaratici olmasi i¢in yeni 4,42 0,65
= teknikler gelistirilmesinin faydali oldugunu
= diistiniiyorum
Yeni fikirler olugturmak i¢in farkli kavramlari 4,34 0,69
arastirdigimu diisiiniiyorum
Zorlandigim durumlarda farkli ¢6ziim yollar1 4,45 0,64
bulmaya ¢aligtigimi diisiiniiyorum
Yenilikler konusunda, tiim mutfaktaki ¢alisanlarin 4,45 0,73
goriislerini degerlendirmem gerekir
Bir yemegin servis edilebilir olup olmadigina 4,36 0,78
kapsaml1 bir degerlendirme sonucu karar vermem
q, gerekir
E Engellerle karsilastigimda, ne yapilmasi gerektigini | 4,48 0,66
= bilmem gerekir 4,45 0,46
= Yaptigim yemegi siirekli degerlendirmem gerekir 4,43 0,69
]
g Bir problem ile ugrasirken alternatif ¢6ziim yollari 4,52 0,61
oo bulmam gerekir
,L_‘ Yaptigim yemeklerin en iyi fikirlerin birlesiminden | 4,46 0,69
= olusmasi gerekir
Iyi bir yemek fikri buldugumda, ayrintili bir 4,47 0,66
degerlendirme yaptiktan sonra uygulamam gerekir
Yapacagim yemegi olusturan her pargay1 ayr1 ayri 4,36 0,76
test etmem gerekir
Genel Mutfakta Yaraticilik Siireci Algisi 4,38 0,40
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Tablo 3.6'da mutfakta yaraticlik siireci 6lgegine iligkin aritmetik ortalama ve standart
sapma (n=502) degerleri verilmistir. As¢ilar tarafindan mutfakta yaraticilik siireci ifadelerine
verilen yanitlarin ortalama degeri 4,38 olarak bulunmustur. Bu sonug, mutfak ¢alisanlarinin
yaraticilik siireci algilamalarinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Yaraticilik stireci
boyutlar1 arasinda yeni fikirlere hazirlik boyutu en yiiksek ortalama degere (4,50) sahiptir.
Ascilar, yeni fikirlere hazirlik asamasinda meslekleri ile ilgili bilgi toplamalarmin ve
calismalarinin  sonuglarim1  kayit altina almalarinin  kendileri i¢in 6nemli oldugunu
belirtmektedir. Bununla birlikte, fikri gelistirme boyutu en diisiik ortalama degere (4,17)
sahiptir. Bu sonug, ascilarin yaratici fikirlere sahip oldugunu, ancak bu fikirleri gelistirme ve
uygulama asamasinda Orgiit tarafindan yeterli seviyede kaynak ve destegin verilmedigini
gostermektedir. Elde edilen bu sonug, Cidem (2016)'in caligmasindan elde ettigi sonuglar ile

ayn1 dogrultudadir.

Tablo 3.6 incelendiginde, fikri degerlendirme asamasinin da yiiksek diizeyde ortalama
degere (4,45) sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buna gore, ascilar igin yaraticilik
calismalarin1 degerlendirme asamasinin 6nemli oldugu sdylenebilir. Ayni sekilde, as¢ilarin
herhangi bir problemle karsilastiklarinda alternatif ¢oziim yollar1 bulmaya ¢alistiklarini

sOylemek miimkiindiir.

Bagimli ve bagimsiz degisken setlerinin belirlenmesinin ardindan teorik olarak var

oldugu diisiiniilen iligkilere iliskin kanonik korelasyon analizinin genel semas: Sekil 3.1°de

gosterilmistir (Lattin vd., 2003).

—

Sekil 3.1 Teorik Olarak Test Edilen Modele iliskin Genel Sema
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3.7.  Bulgular

Calismada ilk olarak kanonik korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Kanonik korelasyon analizinde, arastirmacilar tarafindan kurulan kanonik modelin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigimi gosteren ¢ok degiskenli anlamlilik testi sonuglari
incelenmistir. Bu testlerden Pillais, Hotellings, Wilks ve Roys olarak adlandirilan dort farkli
testtin her biri F testine doniistiiriilerek analiz sonucunda ortaya c¢ikan kanonik modelin
anlamlilig1 sinanabilmektedir. Bu dort testin her birinin dayandigi kuramsal temelin farkli
olmasi, her bir test i¢in hesaplanan F degerinin de farkli olmasina sebep olmaktadir. Bununla
birlikte, arastirmalarda genellikle uygulanabilirligi daha fazla oldugu i¢in yorumlar Wilks’in A

gdre yapilmaktadir (Sherry ve Henson, 2005'ten akt. ilhan vd., 2013: 129).

Tablo 3.7 Modele iliskin Anlamhlik Testi ve Ozet Bilgiler

Kanonik R 0,48

Serbestlik derecesi 16,00

Ki-kare degeri 166,86

p degeri 0.000

Degisken Seti Personel Giiclendirme Mutfakta Yaraticihk Siirecleri
Elde edilen varyans 100 100

Aciklanan varyans (Redundancy) 12,77 14,65

Degisken sayis1 4 4

Degiskenler X1, X2, X3, X4 Y1, Y2, Y3 Y,

*** p<.0,001

Aragtirmada kurulan teorik modelin istatistik paket programindan elde edilen analiz
sonuglart Tablo 3.7'de gosterilmistir. Tablo 3.7 incelendiginde 4 bagimsiz ve 4 bagimh
degisken ile kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Ancak, bu
testin anlamli olmasi elde edilen iligkinin yonii ve siddeti hakkinda bilgi vermedigi i¢in
aciklanan varyans anlamina gelen "redundancy" degerlerinin de incelenmesi gerekmektedir.
Buna gore, personel giiclendirme kiimesinin varyansinin %12,77'si mutfakta yaraticilik stireci
degiskenleri tarafindan agiklanirken, mutfakta yaraticilik siireci kiimesi varyansinin %14,65'1
personel giiclendirme degisken kiimesinin kanonik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.
Elde edilen bu sonuca gore bagimsiz degisken setinin bagimli degisken setini agiklama orani
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu islemin ardindan analiz sonucunda ortaya c¢ikan

kanonik fonksiyonlarin (Rootl, Root2, Root3 ve Root4) yigilmali degerlerinin istatistiksel
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olarak anlamli oldugu bir kanonik modelde, kanonik fonksiyonlarin bir kismi anlamli iken bir
kismi i¢in kanonik degiskenler arasindaki iliski ¢ok diislik olabilir ve bu iligki istatistiksel
olarak anlamli bulunmayabilir. Bu sebeple, kanonik model ile birlikte her bir kanonik
fonksiyonun anlamliligimin da ayrica degerlendirilmesi Onerilmektedir. Boylece kanonik
fonksiyonlarin hangilerinin anlamli olduguna karar vermek i¢in kanonik fonksiyonlara iligkin

0z degerler ve bunlara iliskin yiizde degerleri Tablo 3.8'de gosterilmistir.

Tablo 3.8 Modele iliskin Oz Degerler ve Kanonik Korelasyon Degerleri

Kanonik ] .
Kok No. Kanonik R? Ki-kare sd p A
korelasyon
1 0,48 0,23 166,86 16,00 .00 0,71
2 0,26 0,07 36,92 9,00 .00 0,93
3 0,07 0,00 2,32 4,00 .68 1,00
4 0,01 0,00 0,04 1,00 .84 1,00

** p<.0,01

Kanonik korelasyon analizinde kanonik katsayilarin sayisi, veri setleri igerisinde
degisken sayis1 en az olan dikkate alinarak elde edilmektedir (Ozgomak ve Demirci, 2010:
271; Giizeller, 2005: 139; Ozdemir ve Gelbal, 2014: 46). Personel gii¢lendirmenin dért (4) ve
mutfakta yaraticilik siirecinin de dort (4) adet alt boyutlara sahip oldugundan olusturulacak
degisken cifti sayis1 dort tane olacaktir.

Kanonik korelasyon analizinde elde edilen kanonik fonksiyonun anlamli olup
olmadiginin ayr1 ayr1 incelenmesi, hangi fonksiyonlarin degerlendirmeye alinmasinin ve
yorumlanmasinin dogru olacagi konusunda bilgi vermektedir (Ilhan vd., 2013: 131).

Tablo 3.8'de elde edilen sonuglara gore istatistiksel olarak anlamli bulunan birinci
kanonik fonksiyona gore (p<.01) personel giiclendirme ile yaraticilik siireci %23'liik bir
varyans paylasmaktadir. Istatistiksel olarak anlamli bulunan ikinci kanonik fonksiyona gére
(p<.01) ise personel giiclendirme ile yaraticilik siireci %7°lik bir varyans paylasmaktadir.
Calismada dort kanonik degisken cifti icin elde edilen dort kanonik fonksiyona iliskin ilgili

fonksiyonun toplam varyansa katkis1 ve agikladigi varyans miktar1 Tablo 3.8'de gosterilmistir.



Tablo 3.9 Personel Gii¢clendirme Veri Seti Kanonik Katsayilari
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U1 U2 Us U
Anlam 0,88 -0,42 0,16 -0,16
Yeterlilik 0,76 0,21 -0,55 0,27
Ozerklik 0,48 0,68 -0,18 -0,53
Etki 0,54 0,69 0,42 0,23
Tablo 3.9 incelendiginde, standartlastirilmis kanonik katsayilar1 kullanilarak
olusturulan U bilesenlerini su sekilde belirtilmektedir:
U= 0,88 Anlam + 0,76 Yeterlilik + 0,48 Ozerklik + 0,54 Etki
U2=-0,42 Anlam + 0,21 Yeterlilik + 0,68 Ozerklik + 0,69 Etki
Us= 0,16 Anlam - 0,55 Yeterlilik - 0,18 Ozerklik + 0,42 Etki
Us=-0,16 Anlam + 0,27 Yeterlilik - 0,53 Ozerklik + 0,23 Etki
Tablo 3.10 Mutfakta Yaraticilik Siireci Veri Seti Kanonik Katsayilari
V1 V2 V3 V4
Yeni Fikirlere Hazirhk 0,79 -0,15 0,33 0,49
Fikri Tasarlama 0,82 0,43 -0,32 0,20
Fikri Gelistirme 0,55 0,66 0,50 -0,11
Fikri Degerlendirme 0,86 -0,08 0,02 -0,50

Personel giiclendirme degisken setinde oldugu gibi, mutfakta yaraticilik siireci

degisken seti kanonik katsayilar1 kullanilarak V dogrusal bileseni olusturulmustur. Tablo

3.10'da gosterildigi sekilde olusan V bilesenini asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir:
V1= 0,79 Yeni Fikirlere Hazirlik + 0,82 Fikri Tasarlama + 0,55 Fikri Gelistirme + 0,86

Fikri Degerlendirme

V2=.0,15 Yeni Fikirlere Hazirlik + 0,43 Fikri Tasarlama + 0,66 Fikri Gelistirme - 0,08

Fikri Degerlendirme

V3= 0,33 Yeni Fikirlere Hazirlik - 0,32 Fikri Tasarlama + 0,50 Fikri Gelistirme + 0,02

Fikri Degerlendirme

V4=0,49 Yeni Fikirlere Hazirlik + 0,20 Fikri Tasarlama - 0,11 Fikri Gelistirme - 0,50

Fikri Degerlendirme
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Tablo 3.11 Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Kiimesine Gore Elde Edilen Varyans ve Gereksizlik
Katsayilar

Mutfakta Yaraticihk Siireci
Personel Giiclendirme Seti

Seti
Elde Edilen Gereksizlik Elde Edilen Elde Edilen
Varyans Katsayilarn Varyans Varyans
U1 0,47 0,11 V1 0,59 0,13
Uz 0,29 0,02 V> 0,16 0,01
Us 0,13 0,00 Vs 0,11 0,00
Us 0,11 0,00 2 0,14 0,00
Toplam 1,00 0,13 1,00 0,14

Kananonik korelasyon analizinin sagladigi 6nemli sonuglardan biri, elde edilen
kanonik degiskenlerin varyansi ve diger degiskenler kiimesini agiklama oranlarini
verebilmesidir (Glilmez ve Tiirker, 2015: 77). Tablo 3.11'e gore, personel giiglendirme veri
setine ait toplam elde edilen varyans 1,00 iken toplam gereksizlik katsayisi ise 0,13 olarak
ifade edilmektedir. Tablo 3.11 incelendiginde Uz kanonik degiskeninin personel giiglendirme
degiskenler setini %47 oraninda agikladig1 gozlemlenmektedir. Ayn1 degisken i¢in elde edilen
gereksizlik katsayisi ise (%11) Ui degiskeninin mutfakta yaraticilik siireci degiskenlerini
aciklama oranm ifade etmektedir. Benzer sekilde, V1 kanonik degiskeninin de mutfakta
yaraticilik stireci  degiskenler setini %16 oraninda acikladigi, personel giiclendirme
degiskenler setini ise %1 oraninda agikladigi gézlemlenmektedir.

Ayni sekilde, Tablo 3.11 incelendiginde Mutfakta Yaraticilik Siireci veri setine ait
toplam elde edilen varyans 1,00 iken toplam gereksizlik katsayis1 0,14 olarak goriilmektedir.
U; kanonik degiskeninin personel giigclendirme degiskenler setini %29 oraninda agikladigi
gozlemlenmektedir. Ayni degisken icin elde edilen gereksizlik katsayisi ise (%2) Ui
degiskeninin mutfakta yaraticilik siireci degiskenlerini acgiklama oranini ifade etmektedir.
Benzer sekilde, V1 kanonik degiskeninin de mutfakta yaraticilik siireci degiskenler setini
%59, personel giiglendirme degiskenler setini ise %19 oraninda agikladigi
gozlemlenmektedir.

Yapilan kanonik korelasyon analizi sonucunda; kanonik degiskenler arasinda en

yiiksek degere sahip iki degisken g¢ifti istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Tablo 3.8’de
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yer alan degerlerin incelenmesi neticesinde Ui ve Vi ile Uz ve V2 ciftlerinin istatistiksel
olarak anlamli sonug verdigi ve ayn1 zamanda s6z konusu ¢iftlerin toplam varyansa en biiyiik
katkiy1 sagladigi goriilmektedir. Diger degisken ciftlerinin (Us ve V3 ile Us ve Vg), toplam
varyansa ¢ok fazla katkida bulunmamalar1 nedeniyle istatistiksel olarak anlamli olmadiklar

ve kanonik degiskenlerinin varyansi agiklama oranlarinin diisiik kaldigi gozlemlenmistir.

Tablo 3.12 Bagimsiz Degisken Setindeki iliskiler

X1: Anlam Xz: Yeterlilik Xz: Ozerklik Xa: Etki
X1 1,00
X2 0,44 1,00
X3 0,19 0,46 1,00
X4 0,21 0,39 0,53 1,00

Tablo 3.12 incelendiginde X degisken setindeki dogrusal iliskileri gdsteren korelasyon
katsayillarinin 0,19 ile 0,53 arasinda degiskenlik gosterdigi belirlenmistir. Personel
giiclendirme boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde degisken seti arasindaki en yiiksek
iliski etki (Xa) ile 6zerklik (X3) boyutu (r=.53) ve en diisiik iligkinin ise 6zerklik (X3) ile
anlam (X1) boyutlar1 arasinda (r=.19) oldugu belirlenmistir. Tablo 3.8'den elde edilen bu
sonuca gore, personel giiclendirme boyutlarinin X4 ve Xz, X3 ve Xo, Xz ve X1 degiskenleri
arasindaki iligkilerin orta diizeyde, diger degiskenler arasindaki iligkilerin ise diisiik diizeyde
oldugu belirlenmistir. Bu islemin ardindan bagimli degisken setindeki (Y) degiskenler

arasindaki iligkiler belirlenmis ve sonuglar Tablo 3.13'te gosterilmistir.

Tablo 3.13 Bagimh Degisken Setindeki fliskiler

Ya2: Fikri Ya: Fikri Ya: Fikri
Y1: Yeni Fikirlere Hazirhk
Tasarlama Gelistirme Degerlendirme
Y1 1,00
Y2 0,58 1,00
Y3 0,44 0,55 1,00
Ys 0,46 0,57 0,49 1,00
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Tablo 3.13 incelendiginde Y degisken setindeki dogrusal iliskileri gosteren korelasyon
katsayilarinin 0,44 ile 0,58 arasinda degiskenlik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore en
yiiksek iliski fikri tasarlama (Y2) ile yeni fikirlere hazirlik (Y1) degiskenleri arasinda (r=.58)
gozlenirken en diistik iliskinin fikri gelistirme (Y3) ile yeni fikirlere hazirlik (Y1) degiskenleri
(r=.44) arasinda oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglar bir biitiin olarak incelendiginde,
biitliin degiskenler arasindaki iliskilerin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Bunun ardindan
bagimli ve bagimsiz degisken setleri arasindaki iliskileri gosteren korelasyon matrisi Tablo

3.14'te gosterilmistir.

Tablo 3.14 X ve Y Degisken Setleri Arasindaki iliskiler

Y1: Yeni Fikirlere Yz: Fikri Ys: Fikri Ya: Fikri
Hazirhk Tasarlama Gelistirme Degerlendirme
X1: Anlam 0,35 0,29 0,16 0,37
Xa: Yeterlilik 0,27 0,33 0,22 0,31
Xs: Ozerklik 0,15 0,27 0,24 0,19
Xa: Etki 0,19 0,28 0,28 0,21

Tablo 3.14 incelendiginde X ve Y degisken setleri arasindaki iligkilerin 0,15 ile 0,37
arasinda degiskenlik gostermektedir. En yiiksek iliski nnlam (X1) ile fikri degerlendirme (Y 4)
degiskenleri arasinda oldugu belirlenmistir (r=0,37, p<.05). Bunun yaninda en ytiiksek ikinci
iliski anlam (X1) ve yeni fikirlere hazirlik (Y1) degiskenleri arasinda gozlenirken en yiiksek
tciincti iliski ise yeterlilik (X2) ve fikri tasarlama (Y2) degiskenleri arasinda oldugu
belirlenmigtir. Tablodan elde edilen sonuglar bir biitiin olarak incelendiginde, bagimsiz
degiskenler kiimesindeki degiskenlerin bagimli degiskenler kiimesindeki degiskenler ile
diisiik diizeyde iligski gosterdigi belirlenmistir. X ve Y degisken setleri icin degiskenlere
iliskin sa¢ilim grafigi Sekil 3.2°de gosterilmistir.
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Sekil 3.2 X ve Y Degisken Setleri icin Degiskenlere iliskin Sacihm Grafigi

Kanonik degisken farkli setler i¢in hesaplanan dogrusal bilesenlerdir ve birinci
degisken seti olan X i¢in U dogrusal bilesenleri, ikinci degisken seti olan Y i¢in V dogrusal
bilesenler olusturulur. Bu sekilde her bir degisken setindeki en az degisken sayisi kadar (us,
V1), (U2, V2), (U3, v3) ve (Us, V4) yani toplam 4 tane kanonik degisken ¢ifti hesaplanmaktadir
(Tathdil, 2002). Bu durumda;

Ur=an.X1+ aw.Xe+ a3.Xs+ awa.Xq
Uo=ax1.X1 + azn.Xo+ axs.X3+ a24.X4
Uz =az1.X1 + az.X2+ as3.X3+ asa.Xsa
Us=aqn.X1 + ase.Xo+ a3 X3+ as4.X4

Vi=Db1.y1 + bi2.yo+ D13.ys+ Dis.ys



edilen kanonik katsayilar Tablo 3.15'te gosterilmistir.

Tablo 3.15 Orijinal Degiskenler ile Kanonik Degiskenler Arasindaki iliskiler

Vo=Do1.y1 + Do2.yo+ D23.y3+ D2s.ys
V3=Da.y1 + D32.y2+ bss.ys+ basys

V4= Da1.y1 + baz.y2+ bas.ys+ Daa.ys
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a ve b vektdrlere ait agirlik degerleri olmak iizere U ve V dogrusal bilesenleri i¢in elde

Ui Uz Us Usg
Xi: Anlam 0,66 -0,66 0,46 -0,40
Xz: Yeterlilik 0,34 0,07 -0,96 0,72
Xa: Ozerklik 0,07 0,48 -0,26 -1,12
Xaq: Etki 0,23 0,55 0,84 0,63

Vi V2 Vs Vs
Y1: Yeni Fikirlere Hazirhk 0,38 -0,65 0,62 0,79
Y2: Fikri Tasarlama 0,33 0,65 -1,14 0,43
Ya: Fikri Gelistirme -0,06 0,87 0,87 -0,21
Ys: Fikri Degerlendirme 0,53 -0,58 -0,04 -1,00

Analizler sonucunda istatistiksel olarak anlamli bulunan Ui ve V1 ile Uz ve V2 kanonik

degisken ciftleri igin sagilim diyagramlari sirastyla Sekil 3.3 ve Sekil 3.5'te gosterilmistir.
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Canonical Variables: Var. 1 (left set) by 1 (right set)

2
1 o o o° o
o o o
@Ooé(g %
0 o %
© °6 8(5)0 o@O?& 88%8
Q &0 -~ 3 =) N
O 0.0 O 0 o
7 1 o o ° & af b WP, 8 3 B
& %Oo B 5% @ o o
£ o o o o©
=) o o o) o 0O 0 O
o 2 oo Ooo (©)
08 o o
o)
o o o
-3-
o)
o)
o
4}
_5 L
-5 4 3 -2 1 0 1
Left set

Sekil 3.3 U1 ve V1 Kanonik Degisken Cifti icin Sacihm Grafigi

Sekilde 3.3'te goriildiigii lizere aralarinda anlamli bir iliski bulunan Uz ve V1 kanonik
degisken cifti arasinda dogrusal bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore elde edilen
sonuclar matematiksel olarak modellenecek olursa Tablo Y’nin birinci siitunundaki kanonik

katsayilara gore elde edilen esitlik asagida gosterilmistir.

U1=“0,66 anlam boyutu 0,34 yeterlilik boyutu 0,07 6zerklik boyutu 0,23 etki boyutu”

V1= 0,38 yeni fikirlere hazirlik siireci 0,33 fikri tasarlama siireci -0,06 fikri gelistirme siireci

0,53 fikri degerlendirme siireci”

Personel giiclendirme olarak tanimlanan Ui kanonik degiskenine en onemli katkiy1
0,66 ile anlam boyutu ve sonrasinda 0,34 ile yeterlilik boyutu ve daha sonra 0,23 ile etki
boyutu yaptig1 belirlenmistir. Ozerklik boyutu 0,07 ile U; kanonik degiskenine oldukea diisiik

bir etkide bulundugu belirlenmistir.



Mutfakta yaraticilik siireci olarak tanimlanan Vi kanonik degiskenine en Onemli
katkiy1 0,53 ile fikri gelistirme siireci ve sonrasinda 0,38 ile yeni fikirlere hazirlik siireci ve
daha sonra 0,33 ile fikri tasarlama siireci yaptig1 belirlenmistir. Fikri tasarlama siireci -0,06 ile
V1 kanonik degiskenine diisiik bir etkide bulundugu belirlenmistir. Anlamli bulunan birinci
kanonik degiskene iligkin degerler Sekil 3.4'te yer almaktadir.

Rc

0,48

Sekil 3.4 Anlamh Bulunan 1. Kanonik Degiskene Iliskin Sema
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Canonical Variables: Var. 2 (left set) by 2 (right set)
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Sekil 3.5 U ve V2 Kanonik Degisken Cifti icin Sacihm Grafigi

Sekilde 3.5'da goriildiigii tizere aralarinda anlamli bir iligski bulunan U ve V2 kanonik
degisken cifti arasinda dogrusal bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore elde edilen
sonuclar matematiksel olarak modellenecek olursa Tablo Y’ nin birinci siitunundaki kanonik

katsayilara gore elde edilen esitlik asagida gosterilmistir.
U2=“-0,66 anlam boyutu 0,07 yeterlilik boyutu 0,48 6zerklik boyutu 0,55 etki boyutu™

V2= “-0,65 yeni fikirlere hazirlik siireci 0,65 fikri tasarlama siireci 0,87 fikri gelistirme siireci

0,58 fikri degerlendirme siireci”

Personel giiclendirme olarak tanimlanan Uz kanonik degiskenine en onemli katkiy1
0,66 ile anlam boyutu ve sonrasinda 0,55 ile etki boyutu ve daha sonra 0,48 ile 6zerklik
boyutu yaptigr belirlenmistir. Yeterlilik boyutu 0,07 ile U, kanonik degiskenine oldukga
diistik bir etkide bulundugu belirlenmistir.
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Mutfakta yaraticilik siireci olarak tanimlanan V2 kanonik degiskenine en Onemli
katkiyr 0,87 ile fikri gelistirme siireci ve sonrasinda 0,65 ile fikri tasarlama siireci ve daha
sonra -0,65 ile yeni fikirlere hazirlik siireci ve son olarak 0,58 ile fikri degerlendirme siireci

yaptig1 belirlenmistir. Anlamli bulunan ikinci kanonik degiskene iliskin degerler Sekil 3.6'da

yer almaktadir.

Sekil 3.6 Anlamh Bulunan 2. Kanonik Degiskene fliskin Sema
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SONUC

Degisimin ¢ok hizli yasandig1 giinlimiiz hizmet sektoriinde isletmeler devamliliklarini
saglamak ve rekabet edebilir pozisyonda yer alabilmek i¢in yeni arayiglar igine
girmektedirler. Isletmelerin rakiplerinden bir adim o©nde olma gerekliligi farklilasma
konusunda hamle yapma zorunlulugu yaratmaktadir. Her alanda yasanan bu degisimler
15181nda, isletmelerin yap1 ve siireclerinde degisiklikler yaparak karsilik verme g¢abalarinin
yaninda, ¢alisanlarin niteliklerinde de degisim gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Iraz ve Simsek,
2004: 115). Bu asamada, insan kaynaklar1 yonetim teknikleri agisindan personel giiglendirme
yaklagimi 6n plana ¢ikmaktadir. Personel giiglendirme, ¢alisanlara iglerini yapma konusunda
yetki ve sorumluluk vermektedir. Isini nasil yapacag: konusunda kendi basina karar verebilen
bir ¢alisanin isini sahiplenmesi ve orgiite karsi baglilik duygusu hissetmesi kaginilmazdir.
Isini sahiplenen, orgiite kars1 baglhlik hisseden ¢alisanlara sahip olmak miisteri memnuniyeti
ve verimliligi saglama konusunda igletmeler i¢in rekabet avantaji yaratmaktadir.

Bununla birlikte, ¢alisanlarin giiglendirilmesinin yaninda yenilik¢i ve yaratic1 orgiit
kiiltiiriiniin isletmeye yerlestirilmesi gerekmektedir. Artan isletme sayisina paralel olarak ayn1
mal ve hizmeti ilireten isletmeler de cogalmaktadir. Bu baglamda farklilik yaratan, pazara
yenilik¢i bir anlayis getiren isletmeler miisteri memnuniyetini saglayabilirler. Calisanlarin
yaratici ve yenilik¢i yonlerini harekete gegirmek, gelismesini saglamak ve tesvik etmek onlari
giiclendirmekten, kendi kararlarimi verebilecek ortamlar yaratmaktan ve bagimsiz, 6zgiir
davranabilecek imkanlara sahip olmaktan ge¢cmektedir. Tekin ve Durna (2012: 96)'ya gore,
yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriine sahip olmanin yolu, yenilik¢i fikirlere agik olan, kararlara
katilim1 saglayan yonetim anlayisini destekleyen bir lider ile saglanabilmektedir.

Bu amagla yapilan literatiir ¢alismasinda tek basina personel giiclendirme veya
yaraticilik ile ilgili bircok ¢alisma bulunmaktadir. Personel giiclendirme ile duygusal baglilik
ve is doyumu (Tolay vd., 2012; Cetinkaya, 2017), ¢alisan performansi (C6l, 2008), is tatmini
ve orgiitsel baglilik (Sahin, 2007; Glumiistekin ve Emet, 2007; Nedimoglu, 2008; Dogan ve
Demiral, 2009; Pelit vd., 2011; Giirbiiz vd., 2013; Odabas, 2014; Tas, 2017; Eliistiin, 2018),
personeli giiclii kilmaya yollar1 (Karakas, 2014), tiikkenmislik (Cavus ve Demir, 2011), is
memnuniyeti (Ceylan vd., 2015) ve orgiit kiiltiirii (Budak, 2006, Demir, 2003) arasindaki
iligkiyi arastiran bir¢ok calisma yeralmaktadir. Ayni zamanda yaraticilik ile girisimeilik
performansi (Kanbur ve Ozyer, 2016), motivasyon (Akgiindiiz, 2013), is cevresi (Eren ve
Giindiiz, 2002), liderlik (Uzuncarsii ve Ozdayi, 1997; Ugurlu ve Ceylan, 2014), is
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memnuniyeti ve is tatmini (Imamoglu vd., 2004; Yilmaz ve Izgar, 2009), &rgiitsel faktorler
(Akdogan ve Kale, 2011) arasinda da ¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir.

Ancak personel giliclendirme ile yaraticilik iliskisini konu alan calismalar (Cavus,
2006; Cekmecelioglu ve Eren, 2007; Zhang ve Bartol, 2010; Yildirim, 2010; Uzunbacak,
2013; Kerse ve Karabey, 2014; Uzunbacak, 2015; Kiling, 2018) olduk¢a smirlidir. Turizm
sektoriinde ise bu tiir ¢alismalar (Hacimustafaoglu, 2008; Ogiit vd., 2007) yok denecek kadar
azdir.

Bu calismada personel giiglendirme ile mutfakta yaraticilik siireci arasindaki iligki
kanonik korelasyon analizi ile incelenmeye calisilmistir. Personel giiclendirme bagimsiz
degisken (set 1), mutfakta yaraticilik siireci ise bagimli degisken (set 2) olarak tanimlanmastir.
KKA sonucunda ilgili degisken setlerine iliskin elde edilen dort kanonik degiskenden birinci
ve ikinci kanonik degiskenlerin anlamli olduklari tespit edilmis ve yorumlar bu iki kanonik
degisken dikkate alinarak yapilmigtir. Anlamli bulunan birinci kanonik degisken
incelendiginde, personel giiclendirme degiskenlerinden olusan Ui degiskenine en biiyiik
katkiyr 0,66 ile anlam boyutu yapmaktadir. Aymi sekilde mutfakta yaraticilik siireci
degiskenlerinden olusan V1 degiskenine ise en biiylik katkiyr 0,53 ile fikri degerlendirme
degiskeni yapmaktadir. Islerini onemli bulan ve anlam yiikleyen mutfak ¢alisanlarinin,
yaraticilik siirecinde herhangi bir problemle karsilastiklari veya irettikleri yeni bir {irliniin
degerlendirilmesi asamasinda daha yaratict fikirler gelistirdigini soylemek miimkiindiir.
Benzer sekilde, Cavus (2006: 185) yaptig1 calismada islerini anlamli ve ©Onemli bulan
bireylerin daha yaratici hissettiklerini belirtmektedir.

KKA sonucunda anlamli bulunan ikinci kanonik degisken incelendiginde ise U2
degiskenine anlam boyutu negatif yonde -0,66 oraninda bir katki yapmaktadir. Anlam
boyutunu 0,55 ile etki ve 0,48 ile 6zerklik boyutlar1 izlemektedir. V2 degiskenine ise en
blyiik katkiyr 0,87 ile fikri gelistirme boyutu yapmaktadir. Bunu sirasiyla fikri tasarlama
(0,65), yeni fikirlere hazirlik (-0,65) ve fikri degerlendirme (0,58) boyutlari izlemektedir.
Buradan ¢ikan sonug, mutfak calisanlarinin iglerin yiiriitiilmesi asamasinda kontrolii ellerinde
bulundurmalari, karar verme asamalarinda 6zerklige ve kendi inisiyatifleri dahilinde bagimsiz
davranabilme hakkina sahip olmalari, yaratict ve yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesi ve yeni bir
fikrin ortaya ¢ikarilmasi asamalarinda c¢alisanlara olumlu yonde bir katki yaptigin1 séylemek
miimkiindiir. Isi gerceklestirme konusunda &zgiirliige sahip olan calisanlarin yaratici
yeteneklerini  gelistirme ve kullanma acgisindan daha o©n planda oldugu sonucu
Hacimustafaoglu'nun (2008: 97) calismasinin sonuglar ile benzerlik gostermektedir. Ayni

sekilde, Cavus (2006: 185) yaptig1 calismada, isleri ile ilgili konularda karar verme siirecinde
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bagimsiz olan calisanlarin kendilerini daha yaratici hissetmelerini sagladigi sonucuna
varmistir. Bununla birlikte, otonomi ve 0zgiirliigiin yaraticiligr olumlu yonde etkiledigini
belirtmek miimkiindiir (Eren ve Giindiiz, 2002: 82; Saracoglu ve Duran, 2009: 147).

Personel giiclendirme boyutlar1 ile mutfakta yaraticilik siireci boyutlar1 arasindaki
iliskinin aciklanabilmesi i¢in ad1 gegen boyutlar arasindaki korelasyonlarin da incelenmesi
gerekmektedir. Giiglendirme boyutlarindan olan anlam ile yaraticilik siirecinden fikri
degerlendirme boyutlar1 arasinda ortaya ¢ikan pozitif yonlii %37'lik korelasyonun elde edilen
en yiiksek korelasyon orani olarak goze carpmaktadir. Anlam ile yeni fikirlere hazirlik
arasinda %35'lik oraninda orta diizeyde bir anlamli bir korelasyon gerceklesmistir. Diger
korelasyonlarda incelendiginde gii¢clendirme boyutlari ile yaraticilik siireci boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde korelasyonlar oldugu belirlenmistir. Calisanlarin islerine dnem
vermelerinin ve anlamli bulmalarinin yaratici fikirler gelistirme ve bu fikirleri degerlendirme
stireclerine olumlu yonde katki yapmaktadir.

Arastirma Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinin mutfak
boliimiinde calisan ascilar ile gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda secilen otellerin
bulundugu bolgere bakildiginda, Manavgat'tan 1, Belek'ten 8, Kundu bdlgesinden 4,
Kemer'den 4 ve Antalya Merkez'den 2 adet otel arastirmaya katilmistir. Diger otel
isletmelerinde c¢alisan asgilar1 ve bagimsiz olarak hizmet veren restoranlar1 kapsamamaktadir.
Ayrica, arastirmanin yapildigi otel isletmelerinin hepsi her sey dahil sisteminde hizmet
vermektedir. Her sey dahil sisteminin getirdigi i1s yiikii ve standartlagsma gerekliliginin
ascilarin yaraticiliklarini olumsuz yonde etkileyebildigini soylemek miimkiindiir.

Bu alanda yapilan ¢alismalarin smirli olmast dikkate alindiginda, asc¢ilarin
yaraticiligini hipotezler aracilifiyla o6l¢gmek yerine, onlarin bu konudaki diigiince ve
calismalarin1 tam anlamiyla belirlemek amaciyla nitel yontemlerden goriisme teknigi
uygulanabilir. Ayrica, ascilarin yaraticili@ini etkileyen personel giiglendirme faktorleri de
belirlenebilir. Daha sonraki ¢alismalarin, asgilara yaraticiliklarini daha rahat kullanma imkani
saylayan bagimsiz hizmet veren restoranlarda ve otel isletmelerinin Alakart mutfaklarinda
calisanlara uygulanmasi onerilmektedir.

Calisanlarin islerini 6nemli ve anlamli gormeleri ve yonetim tarafindan daha 6zerk
davranabilecekleri ¢alisma ortamlarinin yaratilmasi ¢alisanlarin yaraticiliklar: tizerinde etkili
olmaktadir. Bu amagcla, as¢ilarin yaraticiliklarini gelistirmeleri ve kullanabilmeleri igin;

e Ascilarin islerini sahiplenmelerini saglayacak orgiit kiiltiirii olusturulmali,

e Agcilarin isleri ile ilgili sorumluluk almalar1 desteklenmeli,
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e Agcilara islerini gergeklestirme konusunda daha Ozerk ortamlarin yaratilmasi ile
yaraticiliklarini kullanmalar1 ve gelistirmeleri konusunda desteklenmeli,

e Ascilarin kendi kararlarini alabilecekleri orgiit kiiltiirli olusturulmali,

e Agcilara yaraticiliklarini gelistirmeleri igin egitimler verilmeli,

e (Calisanlar gorev ve sorumluluklar1 hakkinda tam anlamiyla bilgilendirilmeli,

e Hazirhk asamasindan sunum asamasina kadar olan siiregte ihtiya¢ duyulan arag-
gereglerin eksiksiz sekilde tedarik edilmesi saglanmal,

e  Orgiit icinde agik bir iletisim ag1 olusturulmalidir.

Egitimin yaraticih@ gelistirmedeki katkis1 diislintildiigiinde, asg¢ilar yaraticiliklarini

kullanma konusunda kendilerini gelistirmelidirler. Bu amagla;

e Bualanda yapilan ¢esitli aragtirmalar1 incelemelerti,

e  Yemek ve kiiltiir ile ilgili yayinlar takip etmeleri,

e Yiyecek-igecek fuarlarina ve yarigmalarina katilmalari,

e  Usta-cirak iliskisine 6nem vermeleri ve sahip ¢ikmalari,

e  Yurt dis1 egitimlerine katilmalari,

e Yaratici fikirleri gelistirme asamasinda hayal giiclinii kullanmalari,

e  Ayni hatayi tekrarlamamak i¢in ¢aligmalarini kayit altina almalar1 6nerilmektedir.

Elde edilen sonuglara gére insan kaynaklart yonetimi yaklasimlarindan olan personel
giiclendirme ile yaraticilik arasinda pozitif anlamda bir iligki bulunmaktadir. Arastirma
sonuclarina gore, Orgiit tarafindan giiclendirilen g¢alisanlarin islerinde yaratici caligmalar
gerceklestirme konusunda daha yatkin oldugunu belirtmek miimkiindiir. Calisanlara islerini
yiriitme konusunda daha 6zgiir davranabilecek, yetki ve sorumluluklarini artiracak ve
kararlara katilimin1 saglayacak yonetim anlayisinin olusturulmasi orgiite baglilig1 artirmada
Oonemli bir paya sahiptir. Calisanlarmm orgiite baglilik duygusu hissetmesi islerini
sahiplenmelerine ve Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini gerceklestirme yoniinde daha fazla
calismalarina katki yapacaktir. Boylelikle, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
rekabet avantaji saglamalart miimkiin olacaktir. Ancak unutulmamalidir ki, gii¢lendirme
yaklasimi planlanmasi1 ve uygulanmasi uzun bir siireci gerektiren yaklagimdir. Acele ile

yapilacak bir uygulamanin sonuglarimin daha kotii olabilecegini unutmamak gerekir.
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EK 1- ANKET FORMU

Degerli Katihmel, ) )
Bu arastirma, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim dalinda

hazirlanmakta olan yiiksek lisans tezi ¢ergevesinde gergeklestirilmektedir. Bu ¢alismada mutfakta yaraticilik
stirecine personel giiglendirmenin etkisinin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Ankete vereceginiz samimi
cevaplar, sadece akademik amaclarla kullanilacak ve bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Danisman Yiiksek Lisans Ogrencisi
Dog. Dr. Osman CALISKAN Muhammed HAYKIR
ocaliskan@akdeniz.edu.tr muhammedhaykir@hotmail.com
BIRINCI BOLUM
L. Demografik Ozellikler
1. Cinsiyetiniz: () Kadm () Erkek
2. Medeni durumunuz: () Bekar () EVli
3. Yasimniz : ()18-25 ()26-35 () 36-45 ()46 ve tstl
4. Egitim durumunuz : Ollkdgretim ()Lise ()Onlisans  ()Lisans ( )Lisansiistii
5. Aylik ort. geliriniz (TL) : ()1.001-2.000 ()2001-3.000 ()3.001-4.000 ()4.001-5.000
()5.001 ve st
6. Mutfaktaki pozisyonunuz : ( )Ascibasi ()Su Sefi () Kisim Sefi  ()Asst. Kisim Sefi
() Demi Chef
7. Mutfaktaki boliimiiniiz : () Sicak () Soguk () Pastane () Kahvalt
() Kasaphane () Alakart Mutfagi () Diger, yaziniz...............

8. Su an galistiginiz isyerinizde ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz ................

9.Kag yildir bu meslegi yapiyorsunuz ............ccccceeeereeneeneninieneeeeneeenenn

IKINCi BOLUM

Bu béliimde Personel Gii¢clendirme Ile Tlgili ifadeler yer almaktadir.
Sizden beklenen goriisiiniizii en iyi yansitan rakam carpr (X) ile

isaretlemenizdir. E £
1: Hi¢ katilmiyorum °| E g g
2: Katilmiyorum g g E = § ® §
3: Ne katihyorum Ne katilmiyorum | = | 2E| 5| =<5
4: Katihyorum Q E E E _E‘ E E
5: Kesinlikle katilyorum 2| = vo | ®| &=
= X ZZ | M| XX
1. Yaptigim is benim i¢in ¢cok 6nemlidir @ @ @ @ @
2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim icin 6zel bir anlami vardir @ @ @ @ @
3.  Yaptigim is benim i¢in anlamhdir @ @ @ @ @
4,  Isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim @ @ @ @ @
5. Isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan kendime giivenim @ @ @ @ @
vardir
6. Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim @ @ @ @ @
7. Isimi nasil yapacagima karar vermede dzerklige sahibim | @ 3 @ 6
8. Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar verebilirim @ @ @ @ @
9. Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim @ @ @ @ @
firsatlara sahibim
10. Béliimiimdeki gelismeler iizerindeki etkim oldukc¢a fazladir | @ R |@ &
11. Béliimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim olduk¢a fazladir | @ 3 @ 6
12. Béliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukca fazladir | @ R |@ &
AR

A
>
7]

AYFAYI CEVIRINiZ.
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UCUNCU BOLUM

Bu bélimde Mutfakta Yaraticthk Siireci fle Tlgili ifadeler yer
almaktadir. Sizden beklenen goriisiiniizii en iyi yansitan rakami carpi
(X) ile isaretlemenizdir.

1: Hi¢c katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Ne katiliyorum Ne katilmiyorum

4: Katilhyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Ne katiliyorum
Ne katilmiyorum

Katilivorum

=
=
s |
= S =
E ; = 5]
| E s 2
2= = | £
2 = = D
= - M| X
1. Meslegim hakkinda bilgi toplamamin calismalarim pekistirdigini @ @ @ @ @
diigiiniiyorum
2. Basarih buldugum ¢alismalarim kayit altina almamin 6nemli [ONE®) ? @ 6
oldugunu diisiiniiyorum
3.  Meslegimle ilgili yeni bilgileri not tutmamin, mesleki bilgimi [ORNO) ® | ® 6
artirdigimi diisiiniiyorum
4.  Basarisiz buldugum calismalarim kayit altina almamin 6nemli [ONE®) ® @ 6
oldugunu diigiiniiyorum
5.  Yiyecekleri farkl yonleriyle degerlendirmemin yaraticihigimi @ @ @ @ @
pekistirdigini diisiiniiyorum
6. Mutfakta ¢ikan sorunlara ¢oziimler bulmak icin deneyimlerimi [ONE®) B | @ G
kullandigim diisiinityorum
7. Hayatta yasadigim tecriibeleri mutfak calismalarima uyguladigimi @ @ @ @ @
diisiiniiyorum
8.  Fikir ve deneyimlerimi harmanlayarak, yeni iiriinler @ @ @ @ @
olusturdugumu diisiiniiyorum
9.  Yeni bir iiriin gelistirmeye ihtiyac duydugumda ilgili kavramlari @ @ @ @ @
arastirdiginn diisiiniiyorum
10. Birg¢ok farkh bilgiyi bir arada kullanmamin yaratici fikirlerimi [ONE®) 3 | @ G
pekistirdigini diisiiniiyorum
11. Yaptigim yemek yeterince iyi degilse, daha iyisini yapmaya @ @ @ @ @
calistiim diisiiniiyorum
12. Bir yemek ornegini, kalemle kagit iizerine cizerek [ONE®) ® [ ® 6
olusturabilecegimi diisiiniiyorum
13. Moday1 yeni yemek fikirlerime uyguladigim diisiinityorum @ @ @ @ @
14. Bir besinin fonksiyonlarindan farkl amaglarla yararlandigimm [ONE®) ® [ ® 6
diisiiniiyorum
15. Yapilan isler icin kullandigim tekniklerin bana 6zgii oldugunu [ONE®) ® | ® 6
diigiiniiyorum
16. Cahsmalarimin daha yaratici olmasi i¢in yeni teknikler @ @ @ @ @
gelistirilmesinin faydal oldugunu diigiiniiyorum
17. Yeni fikirler olusturmak icin farkh kavramlari arastirdigim @ @ @ @ @
diigiiniiyorum
18. Zorlandigim durumlarda farkl ¢6ziim yollar1 bulmaya ¢ahistigim [ONE®) R [ ® 6
diisiiniiyorum
19. Yenilikler konusunda, tiim mutfaktaki ¢calisanlarin goriislerini @ @ @ @ @
degerlendirmem gerekir
20. Bir yemegin servis edilebilir olup olmadigina kapsamli bir [ONE®) R [ ® 6
degerlendirme sonucu karar vermem gerekir
21. Engellerle karsilastigimda, ne yapilmasi gerektigini bilmem gerekir @ @ @ @ @
22. Yaptigim yemegi siirekli degerlendirmem gerekir @ @ @ @ @
23. Bir problem ile ugrasirken alternatif ¢6ziim yollar1 bulmam gerekir | @) | ® | @ 6
24. YaptiZim yemeklerin en iyi fikirlerin birlesiminden olusmasi gerekir @ @ @ @ @
25. Tyi bir yemek fikri buldugumda, ayrintih bir degerlendirme [ONE®) ® @ 6
yaptiktan sonra uygulamam gerekir
26. Yapacagim yemegi olusturan her parcayi ayri ayri test etmem @ @ @ @ @

gerekir
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