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 Öz / Abstract 
Makale Bilgisi / Article Info   

 

Turizm, emek-yoğun bir sektör olması ve dolayısıyla da insan ilişkilerinin hizmet kalitesinde belirleyici 
olduğu bir yapıya sahip olması sebebiyle, çalışanların tutum ve davranışlarının işletme başarısını doğrudan 
etkilediği bir nitelik taşımaktadır. Çalışanların kurumsal prestij algıları ile iş tatmini düzeyleri arasındaki 
ilişki ise örgütsel davranış literatüründe ve özellikle de hizmet üreten sektörlerde önem kazanan araştırma 
konularından biri durumuna gelmiştir. Bahsedilen önemine dayanarak yapılan bu araştırmada, turizm 
sektörü çalışanlarının kurumsal prestij algılarının iş tatmini üzerindeki etkisini incelenmesi ve kurumsal 
prestij algısının demografik özelliklere göre anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini belirlenmesi 
amaçlanmıştır. Çalışma kapsamında İstanbul ilinde turizm işletmesi niteliği taşıyan firmalarda çalışan 
katılımcılar ile yüz yüze anketler yapılmış ve bu anketlerden 397 adedi analiz edilmek üzere 
değerlendirilmeye alınmıştır. Anketlerden elde edilen veriler SPSS ve AMOS programı aracılığıyla analiz 
edilmiştir. Bulgulara göre çalışanların kurumsal prestij algıları ile iş tatmini düzeyleri arasında pozitif yönlü 
ve yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki bulunduğu saptanmıştır. Regresyon analizi sonuçları ise kurumsal prestij 
algısının iş tatmini üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. 
Ayrıca çalışanların kurumsal prestij algılarının cinsiyet, eğitim düzeyi, statü, iş tecrübesi ve gelir 
durumlarına göre anlamlı düzeyde farklılıklar gösterirken; medeni durum ve yaş değişkenlerine göre ise 
anlamlı düzeyde bir farklılık göstermediği şeklinde bulgulara ulaşılmıştır. Ulaşılan bulgular doğrultusunda, 
turizm işletmelerinde çalışanların kurumsal prestij algılarının güçlendirilmesinin iş tatmini düzeylerini 
artırabileceğine dikkat çekilerek, turizm sektörüne ve turizm akademisyenlerine öneriler sunulmuştur. 
 
Tourism, being a labor-intensive sector where human relations are crucial to service quality, directly 
impacts business success through the attitudes and behaviors of its employees. The relationship between 
employees' perceptions of corporate prestige and their job satisfaction levels has become a significant 
research topic in the organizational behavior literature, particularly in service-producing sectors. Given 
this importance, this research aims to examine the impact of corporate prestige perceptions on job 
satisfaction among tourism sector employees and to determine whether corporate prestige perceptions 
differ significantly based on demographic characteristics. Face-to-face surveys were conducted with 
participants working in tourism businesses in Istanbul, and 397 of these surveys were selected for analysis. 
Data obtained from the surveys were analyzed using SPSS and AMOS software. The findings revealed a 
positive and highly significant correlation between employees' perceptions of corporate prestige and their 
job satisfaction levels. The regression analysis results revealed that the perception of corporate prestige 
has a positive and significant effect on job satisfaction. Furthermore, while employees' perceptions of 
corporate prestige showed significant differences according to gender, education level, status, work 
experience, and income level; no significant difference was found according to marital status and age 
variables. Based on these findings, it is emphasized that strengthening employees' perceptions of 
corporate prestige in tourism businesses can increase their job satisfaction levels, and recommendations 
are presented to the tourism sector and tourism academics. 
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1. Giriş 

Yakın dönemde Dünya’da küreselleşmenin ve birçok alanda teknolojik ilerlemelerin getirdiği koşullar, işletmeleri de 
doğal olarak ve doğrudan etkilemiştir. Bu etkileşim işletmelerde tek başına ekonomik, verimlilik ve performans 
bakımından değil; aynı zamanda çalışanlara ya da örgüt üyelerine sağlanan çalışma koşulları, kurumsal itibar ve örgütsel 
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yapıları itibarıyla değerlendirme konusu olmuştur (Carmeli & Freund, 2002; Dutton vd., 1994; March & Simon, 1958; 
Mael & Ashforth, 1992; Smidts vd., 2001;). 

Özellikle hizmet sektöründe faaliyet gösteren işletmeler dikkate alındığında, çalışanların örgüte yönelik algıları, 
işletmenin sürdürülebilir başarı sağlamasında çok kritik bir unsur haline gelmiştir. İnsanın merkezde olduğu ve emek-
yoğun bir sektör olan turizm sektöründe çalışan memnuniyeti ve iş tatmini, sunulan hizmetin kalitesini doğrudan 
etkileyen temel değişkenlerden biri olarak kabul edilmektedir (Locke, 1976; Sinval & Marôco, 2020; Vroom, 1964). Bu 
nedenle çalışanların işlerine ve kurumlarına yönelik algılarının incelenmesi, örgütsel davranış literatüründe önemli 
araştırma alanlarından biri olarak öne çıkmaktadır. 

Kurumsal prestij kavramı, bireylerin çalıştıkları kuruma ilişkin olarak toplum nazarında oluşan itibar, saygınlık ve değer 
algılarını ifade etmektedir. Çalışanlar, mensubu oldukları kurumların toplum tarafından olumlu bir gözle algılanmasını 
yalnızca örgütsel bir mesele olarak değerlendirmekle kalmayıp, aynı zamanda kendi sosyal kimliklerinin bir parçası 
olarak zihinlerinde konumlandırabilmektedirler. Bu konumlandırma çalışanların örgütsel bağlılıklarını, 
motivasyonlarını, işlerinden duydukları memnuniyeti ve dolayısıyla tatminlerini etkileyebilmektedir. Özellikle mesele 
sosyal kimlik kuramı çerçevesinde ele alındığında (Tajfel & Turner, 1979), bireylerin saygınlığı yüksek kurumlarda 
çalışmayı kendilerine sosyal statü ve aidiyet duygusu kazandırma açısından oldukça önemli gördükleri olgusu, konuyu 
daha da anlaşılır kılmaktadır. 

İş tatmini en genel ve kapsayıcı açıklamasıyla, çalışanların yaptıkları işe ilişkin geliştirdikleri olumlu anlamdaki duygusal 
tutumları ifade etmektedir. Locke (1976), iş tatminini çalışanın iş deneyimlerini değerlendirmesi sonucunda ortaya 
çıkan olumlu duygusal durum olarak izah etmektedir. İş tatmini yüksek olan çalışanların örgütsel bağlılıklarının, 
motivasyonlarının ve performans düzeylerinin arttığı; işten ayrılma niyetlerinin ve işgören devir oranlarının ise azaldığı 
belirtilmektedir (Jafarova & Sağlam, 2018; Zincirkıran, vd., 2015;). Turizm sektöründe çalışanların karşı karşıya olduğu 
yoğun iş temposu, düzensiz çalışma saatleri ve hepsinden de önemlisi müşteri odaklı çalışma önceliği dikkate 
alındığında, iş tatmini kavramının bir kademe daha önemli hale geldiğini söylemek zor olmayacaktır. 

Literatürde kurumsal prestij algısı ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi inceleyen çeşitli çalışmalar bulunmaktadır. Özellikle 
çalışanların kurumlarının toplumdaki saygınlığını olumlu değerlendirmeleri durumunda, bu durumun işlerine yönelik 
tutumlarını da olumlu yönde etkilediği ifade edilmektedir. Ashforth & Mael (1989) tarafından yapılan çalışmalarda, 
algılanan örgütsel prestijin çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerini artırdığı belirtilirken; Carmeli & Freund (2002) 
kurumsal prestij algısının çalışan tutumları üzerinde anlamlı etkiler oluşturduğunu ortaya koymuştur. Bunun yanında 
turizm alanında gerçekleştirilen araştırmalarda da örgütsel prestij algısının çalışan davranışları, örgütsel bağlılık ve iş 
birliği davranışları üzerinde olumlu etkiler oluşturduğu görülmektedir (Bardakoğlu & Akgündüz, 2016; Tak & Çiftçioğlu, 
2009). 

Öte yandan çalışanların  kurumsal  prestij  algılarının  demografik  özelliklere  göre  farklılık gösterebileceği yönünde 
bulgulara literatürde rastlanmaktadır (Aydoğdu, 2025). Bu nedenle kurumsal prestij algısının yalnızca iş tatmini 
üzerindeki etkisinin değil, aynı zamanda demografik değişkenler açısından nasıl farklılaştığının incelenmesi de önem 
taşımaktadır. 

Özellikle turizm işletmelerinde böylesine hayati önem taşıdığı yönde bulgulardan yola çıkılarak başlatılan bu çalışmanın 
temel amacı, turizm sektörü çalışanlarının kurumsal prestij algılarının iş tatmini üzerindeki etkisini incelemek ve 
çalışanların kurumsal prestij algılarının demografik özelliklere göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini ortaya 
koymaktır. Bu amaç doğrultusunda öncelikle kavramsal çerçeve kısmında kurumsal prestij algısı ve iş tatmini 
kavramlarının farklı dönemlerde ve farklı kaynaklarda ifade edilen açıklamalarına değinilmiş, daha sonra literatür 
taraması kısmında konu ile ilgili yapılmış araştırmalar aktarılmış, yöntem bölümünde ise bu araştırmada kullanılan 
metodoloji ve ulaşılan bulgular aktarıldıktan sonra, sonuç kısmında araştırmada ulaşılan bulguların tartışılması ve 
hipotezlerin değerlendirilmesi ile sektör ve akademiye yönelik önerilerin sunulmasıyla çalışma sonlandırılmıştır. 

1.1. Kavramsal Çerçeve 

1.1.1. Kurumsal Prestij 

Kurumsal prestij kavramının tarihi incelendiğinde, ilk olarak March & Simon tarafından gerek çalışanların gerekse 
dışarıdan insanların kuruma ilişkin yapmış oldukları değerlendirmelerin kendilerinde oluşturduğu kanaat olarak ifade 
edildiği görülmektedir (1958, s.68). Bu tanımlamadan da anlaşılacağı üzere kurumsal prestij ağırlıklı olarak örgütsel bir 
yapıya dair oluşmuş olan ya da oluşturulmaya çalışılan bir algı üzerinden okunmaya çalışılmıştır. Daha sonra konunun 
ele alınış aşamaları takip edildiğinde zaman içerisinde “örgütsel prestij” ve “algılanan dışsal imaj” kavramlarının kimi 
çalışmalarda daha fazla tercih edildiğine rastlanmaktadır (Carmeli & Freund, 2002; Dutton et al., 1994). 

Dutton vd., (1994, s.239) dışsal imaj kavramı olarak yürüttükleri çalışmalarında bu tanımlamayı, kurum çalışanlarından 
ziyade kurum dışındaki insanların yani örgütsel yapıya dışarıdan bakarak değerlendirme yapan insanların o kuruma dair 
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sahip oldukları düşüncelerin ve zihinlerinde oluşan algıların bütünü olarak yapılması gerektiğini savunmuşlardır. Bu 
tanımlama da görüldüğü üzere kavramı açıklarken merkeze alınan temel belirleyici dış halk olarak da literatürde 
değinilen kurum dışı öznelerdir. Buna karşın Smidts vd., (2001, s.1052) kurumsal prestijin ağırlıklı olarak çalışanların 
merkeze alınarak açıklanması gerektiğini ve kurumsal prestijin çalışanların örgütlerine dair sahip oldukları bilgiler ve 
düşünceler ile yorumlanarak oluşan algılar üzerinden tanımlamışlardır. 

Carmeli & Freund (2002, s.51)’ da yine çalışmalarında dışsal imaj ifadesini kullanan diğer araştırmacılar olarak bu 
kavramı, örgütsel yapıya dışarıdan bir gözle bakan insanlarda oluşan algı ve kanaatlerin, hâlihazırda o örgütün 
çalışanları tarafından dikkate alınarak yeniden yorumlanması, anlamlandırılması yani kendi bakış açılarından tekrar 
değerlendirilmesi ile oluşan bir süreç olarak tarif etmişlerdir. Görüldüğü gibi bu tanımlama yukarıdaki her iki bakış 
açısını da reddetmeyen fakat ikisinin de ayrı ayrı merkeze aldıkları öznelerin aslında kurumsal imajın belirlenmesinde 
ayrılmaz bir değer taşıdıklarını anlatmaya çalışmışlardır. Yani kurumsal imaj ne sadece çalışanların ne de sadece kurum 
dışındaki insanların zihinlerinde oluşan algılarla tek başına şekillenir. Onlara göre kurumsal prestij algısı, kuruma dair 
dışarıda oluşan imajın örgüt çalışanları üzerinde yarattığı sübjektif etkiler sayesinde belirlenebilecektir. 

Daha sonraki dönemlerde yapılan tanımlara bakıldığında, kurumsal prestij kavramının hem imaj hem de itibar 
kavramıyla beraber düşünülmesi gerektiğini savunan açıklamalar görülmektedir. Bu yaklaşımlardan birisi imaj ve itibar 
konularının en basit haliyle örgüt ile herhangi bir bağı olmayan bireylerin o örgüt hakkında sahip oldukları 
düşüncelerden ibaret olduğunu ve çalışanların bu konunun dışında tutulması gerektiğini ön plana çıkarmakta ve 
dolayısıyla kurumsal prestijin kurum dışında yaratılan imaj ve itibar ile şekilleneceğini savunmaktadır (Hasan & Hussain, 
2005, s.614). Başka bir yaklaşımda ise kurumsal prestijin bir yandan örgüt dışında bulunan insanlarda oluşan algıların 
çalışanlar üzerinde yarattığı inanç duygusunu ifade ettiği diğer taraftan da kuruma dair oluşan imaj ve itibarın da 
kurumun dış dünyaya taşıdığı değer olarak ortaya çıktığı şeklinde açıklandığı anlaşılmaktadır (Šulentić, vd., 2017, s.51). 

1.1.2. İş Tatmini 

İş tatmini, iş hayatına etki eden kritik bir kavram olarak çok uzun yıllardan beri örgütsel araştırmalara konu olagelmiş 
ve yıllar içerisinde en çok incelenen değişkenlerden birisi olmuştur. Özellikle kavramın ilk ortaya atıldığı yıllar olan 
1930’larda örgütsel araştırmalarda en çok incelenen değişken olarak literatüre geçmiştir (Sinval & Maroco, 2020, s.1). 
İş tatminine yönelik olarak alan literatürde birbirine yakın çok fazla tanımlama bulunmaktadır. Vroom (1964) “Work 
and Motivation” adlı kitabında iş tatmini kavramına değinirken, çalışanların işlerini yaparken kendilerine verilen 
görevleri değerlendirmeleri ve bu değerlendirmelere dayanarak geliştirdikleri olumlu duygusal tepkiler ifadelerini 
kullanmıştır. En çok alıntılanan tanımlardan birisi olarak Locke (1976, s.1298) tarafından iş tatmini, yaptığı iş ile ilgili 
olarak yaşadığı deneyimlere neticesinde ortaya çıkan olumlu duygusal durum şeklinde ifade edilmiştir. 

Daha sonraki dönemlerde yapılan diğer tanımlamalara bakıldığında yine benzer şekilde iş tatmini, çalışanların iş hayatı 
boyunca edindiği genel tecrübelere bağlı olarak işe karşı gelişen olumlu ruh hali olarak değerlendirilmiş ve bunun zıttı 
durumda oluşan durum ise iş tatminsizliği olarak değerlendirilmiştir (Erdoğan, 1996, s.231). Dolayısıyla çalışanların bir 
yönüyle işlerine yönelik olarak memnuniyetlerini açıklayan iş tatmini, bu anlamıyla yerine getirilmekte olan işin genel 
özellikleri ile çalışanların işlerinden beklentileri arasında gerçekleşen uyum durumu ve bu uyumun meydana getirdiği 
işini sevebilme duygusu olarak da anlaşılabilmektedir (Akıncı, 2002, s.2). Dolayısıyla iş tatminine memnuniyet ile olan 
ilişkisi bağlamında değinildiğinde, aslında durumun gerek psikolojik, gerek fizyolojik ve gerekse çevresel koşullardan 
bağımsız değerlendirilemeyeceği, bu sebeple de iş tatmininden bahsedilebilmesi için kişinin iş deneyimlerinin bu üç 
faktörle birlikte değerlendirilerek yaşadığı başarılar ve diğer olumlu deneyimlerin birleşimi ile gerçekleşebileceğini 
söylemek de mümkün olmaktadır. 

Başka bir yaklaşımda iş tatmini çalışanların işlerine yükledikleri anlam üzerinden ele alınmış ve işe yüklenen anlamın 
olumlu ya da memnuniyet verici seviyede olduğu durumlarda iş tatmininden bahsedilebileceği şeklinde bir çıkarımda 
bulunulmuştur (Somuncuoğlu, 2013). İş tatminini sadece duygusal tepkiler şeklinde değerlendiren çalışmaların yanı 
sıra işe karşı takınılan tutum ve sergilenen davranışlar anlamındaki yansımalarını ön planda tutan tanımlara da 
rastlamak mümkün olmaktadır. Bu yaklaşıma göre iş tatmini çalışanların iş yerinde üstlendikleri görevler karşısında 
ortaya koydukları veya hissettirdikleri tutum ve davranışsal tepkiler üzerinden değerlendirilmekte ve bahsedilen bu 
tutum ve davranışlar olumlu yönde olduğunda ancak iş tatmininden bahsedilebileceği ifade edilmektedir (Yalçın, 2022). 

1.2. Literatür Taraması 

March & Simon (1958) kurumsal prestije dair ilk yaklaşımları yaptıkları çalışmalarında bu kavramı bağımsız bir değişken 
olarak ele almışlar ve kurumsal prestijin örgütsel özdeşleşmeye pozitif yönde etki ettiğini ifade etmişlerdir. Mael & 
Ashforth (1992) kurumsal prestij konseptine dair işletme literatüründe ağırlıklı olarak kabul gören ölçek geliştirerek 
gerçekleştirdikleri araştırmalarında, kurumsal prestij algıları yüksek olan çalışanların kendilerini daha değerli ve önemli 
hissettiklerini, böylelikle de örgütsel aidiyet ve örgütsel özdeşleşme düzeylerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde 



57 

Geographies, Planning & Tourism StudioS 2026, 6(1):54-64 Kırmızıgül, B. & Ercan, B. 

 

 

artışlar görüldüğü yönünde bulgulara ulaşmışlardır. 

Turizm alanında yapılan çalışmalar incelendiğinde kurumsal prestijin örgüt çalışanlarının verimini artıracak alanlarda 
önemli etkilere sahip olduğu görülmektedir. Bu çalışmalardan birisinde Tak & Çiftçioğlu (2009) kurumsal prestijin 
çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini pozitif yönde ve anlamlı düzeyde etkilediğini ifade etmişlerdir. Başka bir 
araştırmada da otellerde çalışan personelin örgütsel prestij algılarının çalışanların örgütsel iş birliği davranışlarını pozitif 
yönde anlamlı düzeyde etkilediği bulgularına ulaşmışlardır (Bardakoğlu & Akgündüz, 2016). Yine Kırmızıgül (2019) 
tarafından otel işletmelerinde yapılan bir araştırmada kurumsal prestijin duygusal emek üzerine etkileri araştırılmış ve 
elde edilen bulgulara göre kurumsal prestij algısının duygusal emeğin yüzeysel davranış boyutuna negatif yönde etki 
ederken, samimi davranış ve derin davranış boyutların pozitif yönde etki ettiği sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Literatürde, kurumsal prestij ve iş tatmini üzerine yapılmış araştırmalara da rastlamak mümkündür. Bakan vd., (2018), 
belediye çalışanları arasında yürüttükleri bir araştırmada kurumsal imaj algısı ile iş tatmini arasında anlamlı ilişkinin 
bulunduğunu ve algılanan kurumsal imajın çalışanların iş tatmini düzeylerini pozitif yönde etkilediğini saptamışlardır. 
Yine bir başka araştırmada çalışanların örgütsel prestij algılarının onların örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık 
davranışlarını olumlu yönde etkilerken aynı zamanda çalışanların iş tatmin düzeylerini de pozitif yönde ve anlamlı 
olarak etkilediği bulgularına ulaşılmıştır (Aydoğan & Deniz, 2018). 

Literatür incelendiğinde çalışanların kurumsal prestij algısının olumlu ya da yüksek olması durumunda diğer örgütsel 
davranış değişkenlerini de olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Ayrıca yine olumlu kurumsal prestij algısının aynı 
şekilde çalışanların iş tatmin düzeylerine de olumlu katkı yaptığı bulgularına ulaşılmaktadır. Bu bulgulardan hareketle 
ve araştırmadan elde edilen verilerden faydalanarak çalışmanın amacı doğrultusunda aşağıdaki araştırma sorusu 
yanıtlanmak istenmiş ve test edilmek üzere ilgili hipotezler oluşturulmuştur.  

2. Yöntem 

2.1. Araştırmanın Amacı 

Araştırmanın birincil amacı, turizm sektörü çalışanlarının kurumsal prestij algılarının iş tatmini üzerindeki etkisini 
incelemek; ikincil amacı ise çalışanların kurumsal prestij algılarının onların demografik özelliklerine göre farklılık 
gösterip göstermediğini saptamaktır. Bu saptamayı yaptıktan sonra gerek turizm sektörü yöneticilerine, gerek turizm 
alanında kamusal hizmet veren birimlere ve gerekse turizm alanında araştırma yürüten akademisyenlere işlevsel 
sonuçlar ve öneriler sunulması çalışmanın nihai hedefini oluşturmaktadır. 

2.2. Araştırma Sorusu ve Hipotezler 

Araştırma Sorusu: Turizm sektörü çalışanlarının kurumsal prestij algıları iş tatmini düzeylerini etkilemekte midir ve bu 
algılar demografik özelliklere göre anlamlı farklılık göstermekte midir? Araştırma sorusu doğrultusunda oluşturulan 
hipotezler aşağıda verilmiştir: 

H1. Kurumsal prestij düzeyi çalışanların demografik özelliklerine göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1a. Kurumsal prestij algısı cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1b. Kurumsal prestij algısı medeni duruma göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1c. Kurumsal prestij algısı yaş dağılımlarına göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1d. Kurumsal prestij algısı eğitim durumuna göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1e. Kurumsal prestij algısı çalışılan statüye göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

      H1f. Kurumsal prestij algısı iş tecrübesine göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir.  

      H1g. Kurumsal prestij algısı gelir seviyesine göre anlamlı düzeyde farklılıklar göstermektedir. 

H2. Kurumsal prestij algısının iş tatmini üzerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde bir etkisi bulunmaktadır. 

2.3. Evren ve Örneklem  

Araştırmanın evrenini İstanbul ilinde turizm işletmelerinin yoğun olarak bulunduğu Sultanahmet-Sirkeci bölgesi ile 
Taksim-Talimhane bölgesinde faaliyet gösteren turizm sektörü çalışanları oluşturmaktadır. Bu bölge özellikle üç-dört 
yıldızlı konaklama tesislerinin, yakın segmentlerde hizmet veren turizm işletmelerinin ve benzer turist profinin ağırlıklı 
olarak kümelendiği turistik bir bölge olması sebebiyle araştırma sahası olarak tercih edilmiştir. Çalışmanın bilimsel açıdan 
kabul edilebilir bulgular ve sonuçlar üretebilmesi için bu evreni temsil eden örneklem sayısını belirlemek üzere 
literatürde kabul gören kaynaklar araştırılmış ve 0,05 hata payı için ve araştırma evreninin 1.000.000 ve üzeri sayıda 
olduğu durumlarda örneklem için yeterli görülen sayının 384 kişi olarak belirlendiği anlaşılmıştır (Yazıcıoğlu & Erdoğan, 
2004). Bu araştırmada örneklem için yeterli olan sayının üzerine çıkılmış ve 397 adet geçerli anket değerlendirmeye 



58 

Geographies, Planning & Tourism StudioS 2026, 6(1):54-64 Kırmızıgül, B. & Ercan, B. 

 

 

alınmıştır. 

2.4. Veri Toplama ve Analiz Yöntemi 

Araştırma kapsamında ihtiyaç duyulan verilere birincil kaynaktan ulaşabilmek amacıyla yüz yüze anket tekniği 
kullanılmıştır. Katılımcılara dair kurumsal prestij algısını tespit etmek üzere, Mael & Ashforth (1992) tarafından 
geliştirilen ve 4 tanesi ters kodlu, toplam 8 sorudan oluşan ölçeğin; Bardakoğlu ve Akgündüz (2016) tarafından, turizm 
çalışanlarından oluşan örneklem grubunda test edilen ve ters kodlu soruların çıkarılması suretiyle uyarlanan 4 soruluk 
ölçek kullanılmıştır. İş tatmin düzeyini tespit edebilmek için ise Judge vd. (1998) tarafından geliştirilen ve “Genel İş 
Tatmini Ölçeği” temel alınarak oluşturulan, 4 madde ile uyarlanmış kısa form kullanılmıştır. Ölçek, çalışanların yaptıkları 
işe yönelik genel tatmin düzeylerini belirlemeye yönelik ifadelerden oluşmaktadır. İfadeler 5’li Likert tipi 
derecelendirme ile değerlendirilmiştir. 

Anket verileri SPSS 27 ve AMOS 24 istatistik programları ile analiz edilmiştir. Anketlerden elde edilen veriler; yaş, 
cinsiyet, medeni hal, eğitim seviyesi, gelir düzeyi, iş tecrübesi ve çalışma statüleri gibi demografik özelliklerin kurumsal 
prestij algıları düzeyinde yaratabileceği farklılıkları analiz edebilmek üzere t testleri ve ANOVA testleri yapılmış; 
devamında ise çalışanların kurumsal prestij algılarının iş tatmini düzeyinde gösterebileceği etki düzeyini saptamak 
üzere korelasyon ve regresyon analizleri yapılmıştır. 

2.5. Normallik Testi 

İlk önce araştırmanın normallik analizleri yapılmıştır. Çarpıklık ve basıklık analizlerine bakıldığında kurumsal prestij 
değişkeni (çarpıklık -1.11 basıklık 0,29) iş tatmini değişkeni (çarpıklık -1.11 basıklık 0,24) olduğu görülmektedir. 
Dağılımın normal sayılabilmesi için bu katsayıların genellikle -1.5 +1.5 (Tabachnick & Fidell, 2013) aralığında olması 
gerekmektedir. Bu noktada çalışmanın verileri normallik değerlerini karşılamaktadır. 

2.6. Araştırmanın Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Araştırma kapsamında kurumsal prestij ve iş tatminine yönelik geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıştır. Tablo 1’de 
görüldüğü üzere açımlayıcı faktör analizine bakıldığında kurumsal prestij değişkenine ilişkin yapılan geçerlilik analizinde 
KMO değerinin 0,866 olduğu Bartlett Ki-Kare İstatistiği anlamlı (0,000) olduğu ve tek boyut olduğu için toplam varyansın 
88,766 olduğu ortaya çıkmıştır. Veriler araştırma orijinal ölçeği ile tutarlılık göstermektedir. Cronbach Alpha 0,957 
değeri ile ölçek sorularının güvenilir ölçümler yaptığını göstermektedir. İş tatmini değişkenine ilişkin yapılan geçerlilik 
analizinde KMO değerinin 0,864 olduğu Bartlett Ki-Kare İstatistiği anlamlı (0,000) olduğu ve tek boyut olduğu için 
toplam varyansın 83,986 olduğu ortaya çıkmıştır. Veriler araştırma orijinal ölçeği ile tutarlılık göstermektedir. Cronbach 
Alpha 0,936 değeri ile ölçek sorularının güvenilir ölçümler yaptığını göstermektedir. 

Tablo 1. Değişkenlere ilişkin geçerlik ve güvenilirlik analiz sonuçları 

Değişkenler KaiserMeyerOlkin 
(KMO) 

Barlett Ki-Kare 
İstatistiği 

Toplam Varyans (%) Cronbach 
Alpha 

Kurumsal Prestij 0,866 0,000 88,766 0,957 

İş tatmini 0,864 0,000 83,986 0,936 

Çıkarım Yöntemi: Temel Bileşenler Analizi, Döndürme Yöntemi: Varimax 
 

Bir diğer faktör analizi ise AMOS 2024 ile yapılmıştır. Değişkenlere ilişkin doğrulayıcı faktör analizi (DFA) tablo 2’de 
verilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizinde en sık kullanılan uyum indekslerindeki değerlere bakıldığında, x2/sd=1,48, NFI= 
0,992, NNFI (TLI)=0,996, IFI=0,997, CFI=0,997, RMSEA=0,035, GFI= 0,986, AGFI=0,966 (Anderson & Gerbing, 1984; Cole, 
1987; Marsh & Hocevar, 1988; Sümer, 2000; Tabachnick & Fidell, 2013) değerlerin iyi uyum değerlerine sahip olduğu 
ortaya çıkmıştır. Bu noktada çalışmanın geçerlilik ve güvenilirlik düzeyleri istenilen seviye olduğu görülmüştür. 

Tablo 2. DFA uyum indeksleri 

Ölçüm (Uyum 
İstatistiği) 

İyi 
Uyum 

Kabul Edilebilir 
Uyum 

Değerler Sonuç 

(x2/sd) ≤3 ≤4-5 1,48 İyi Uyum 

NFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,992 İyi Uyum 

NNFI(TLI) ≥ 0,95 0,94-0,90 0,996 İyi Uyum 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,997 İyi Uyum 

CFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,997 İyi Uyum 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 0,035 İyi uyum 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 0,986 İyi Uyum 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,80 0,966 İyi Uyum 
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3. Bulgular 

Araştırma dâhilinde elde edilmesi bilgiler çerçevesinde 2 tane hipotez ve 7 alt hipotez oluşturulmuştur. Oluşturulan 
hipotezlerin analiz kapsamında t testi, ANOVA testi korelasyon ve etki analizleri yapılmıştır. İlk önce araştırmaya 
katılımcıların demografik bilgileri verilmiştir. Tablo 3’te araştırmaya katılan 397 katılımcının cinsiyete göre dağılımı 
incelendiğinde %54,7’sinin kadın, %45,3’ünün erkek  olduğu  görülmektedir.  Medeni durumuna göre bakıldığında 
%44,1’inin bekâr, %55,9’i evli olduğu görülmektedir. Yaş durumuna göre bakıldığında en yüksek %34,0 ile 51-60 yaş 
aralığında olduğu görülmektedir. Eğitim durumuna göre bakıldığında en yüksek %35,8 ile lisans eğitimi olduğu 
görülmektedir. Statü durumuna göre bakıldığında en yüksek %71,3 ile personel olduğu görülmektedir. İş tecrübesi 
durumuna göre bakıldığında en yüksek %35,5 ile 1-3 yıl olduğu görülmektedir. Gelir durumuna bakıldığında ise en 
yüksek %49,4 ile 28.001- 50.000 TL arasında olduğu görülmektedir. 

Tablo 3. Demografik değişkenler

Değişken Kategori Frekans (N) Yüzde (%) 

Cinsiyet Kadın 217 54,7 

 Erkek 180 45,3 

Medeni durum Bekâr 175 44,1 

 Evli 222 55,9 

Yaş 18-25 5 1,3 

 26-40 65 16,4 

 41-50 118 29,7 

 51-60 135 34,0 

 60 ve üzeri 74 18,6 

Eğitim Lise ve altı 100 25,2 

 Ön lisans 126 31,7 

 Lisans 142 35,8 

 Lisansüstü 29 7,3 

Statü Personel 283 71,3 

 Alt kademe yöneticisi 50 12,6 

 Orta kademe yöneticisi 31 7,8 

 Üst kademe yöneticisi 33 8,3 

İş tecrübesi 1 yıldan az 88 22,2 

 1-3 yıl 141 35,5 

 3-5 yıl 64 16,1 

 6- 10 yıl 42 10,6 

 11 yıl ve üzeri 62 15,6 

Gelir 28.000 108 27,2 

 28.001- 50.000 196 49,4 

 50.001- 75.000 68 17,1 

 75.001 ve üzeri 25 6,3 

Tablo 4’te kurumsal prestij ve iş tatmini değişkenlerine ilişkin ortalama ve standart sapma analizleri verilmiştir. 
Sonuçlara göre kurumsal prestij turizm çalışanlarında genel ortalama x=̄3,80 olarak bulunmuştur. İş tatmini ise turizm 
çalışanlarında genel ortalama x=̄3,75 olarak bulunmuştur. Sonuç olarak kurumsal prestij algılarının iş tatmini 
değişkenine oranla yüksek olarak bulunmuştur. 

Tablo 4. Değişkenlere ilişkin genel ortalamalar 

İfadeler x̄ ss 

Kurumsal prestij 1 3,98 1,39 

Kurumsal prestij 2 3,75 1,28 

Kurumsal prestij 3 3,74 1,25 

Kurumsal prestij 4 3,72 1,26 

Genel ortalama 3,80 1,22 

İfadeler x̄ ss 

İş tatmini 1 3,76 1,25 

İş tatmini 2 3,76 1,23 

İş tatmini 3 3,68 1,39 

İş tatmin 4 3,80 1,27 

Genel ortalama 3,75 1,18 
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Tablo 5’e bakıldığında kurumsal prestijin cinsiyet değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılığın olduğu 
(p=0,00; p<0,05) görülmektedir. Bu noktada erkeklerin kurumsal prestij algılarının kadınlara kıyasla daha yüksek olduğu 
bulunmuştur. 

Tablo 5. Cinsiyet değişkenine ilişkin t testi sonuçları 

Değişkenler Cinsiyet N x̄ ss t p 

Kurumsal 

prestij 

Kadın 217 3,62 1,30 -3,256 0, 00 

Erkek 180 4,01 1,08   

                             N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 6’ya bakıldığında kurumsal prestijin medeni durum değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılığın 
olmadığı (p=0,28; p>0,05) görülmektedir. 

Tablo 6. Medeni Durum değişkenine ilişkin t testi sonuçları 

Değişkenler Medeni 
Durum 

N x̄ ss t p 

Kurumsal 

prestij 

Bekar 175 3,87 1,20 1,061 0,28 

Evli 222 3,74 1,24   

                         N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 
 

Tablo 7’de kurumsal prestijin yaş değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olmadığı (p=0,77; p<0,05) 
görülmektedir. 

Tablo 7. Yaş değişkenine ilişkin ANOVA testi sonuçları 

Değişkenler Yaş N x̄ ss F p 

Kurumsal 

prestij 

18-40 70 3,89 1,07 0,59 0,62 

 41-50 118 3,68 1,34   

 51-60 135 3,84 1,19   

 61 ve üzeri 74 3,83 1,22   

                         N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 8’de kurumsal prestijin eğitim değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olduğu (p=0,01; 
p<0,05) görülmektedir. Ön lisans mezunlarının ortalama puanı (x=̄4,03), lisansüstü eğitim düzeyine sahip bireylerin 
ortalama puanından (x=̄3,28) daha yüksektir. Buna göre ön lisans eğitim alan bireylerin kurumsal algı düzeyleri 
lisansüstü eğitim alan bireylere oranla daha yüksektir. 

Tablo 8. Eğitim Durumu değişkenine ilişkin ANOVA testi sonuçları 

 Eğitim Durumu N x̄ ss F p Tukey testi 

Kurumsal 

prestij 

Lise ve altı (a) 100 3,83 1,23 3,846 0,01 b>d 

Ön lisans (b) 126 4,03 1,04   

 Lisans (c) 142 3,67 1,31   

 Lisansüstü (d) 29 3,28 1,30   

                      N= frekans, x̄= Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 9’da statü değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğu (p=0,00; p<0,05) görülmektedir. Bu 
noktada personelin ortalama puanı (x=̄3,85), orta kademe yöneticisi düzeyine sahip bireylerin ortalama puanından 
(x=̄2,92) daha yüksektir. Buna göre personelin kurumsal prestij algı düzeyleri, orta kademe yöneticisine oranla daha 
yüksektir. Alt kademe yöneticinin ortalama puanı (x=̄3,86), orta kademe yöneticisi düzeyine sahip bireylerin ortalama 
puanından (x=̄2,92) daha yüksektir. Buna göre alt kademe yöneticinin kurumsal prestij algı düzeyleri, orta kademe 
yöneticisine oranla daha yüksektir. Üst kademe yöneticinin ortalama puanı (x=̄4,11), orta kademe yöneticisi düzeyine 
sahip bireylerin ortalama puanından (x=̄2,92) daha yüksektir. Buna göre üst kademe yöneticinin kurumsal prestij algı 
düzeyleri, orta kademe yöneticisine oranla daha yüksektir. 
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Tablo 9. Statü değişkenine ilişkin ANOVA testi sonuçları 

 Statü N x̄ ss F p Tukey testi 

Kurumsal 

prestij 

Personel (a) 283 3,85 1,19 6,426 ,000 a>c 

b>c 

d>c 

Alt kademe 

yöneticisi (b) 

50 3,86 1,29   

 Orta kademe 

yöneticisi (c) 

31 2,92 1,25    

 Üst kademe 

yöneticisi (d) 

33 4,11 1,07    

                  N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 10’da verilen analiz bilgilerine göre iş tecrübesi değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğu 
(p=0,01; p<0,05) görülmektedir. Bu noktada 1 yıldan daha az çalışan bireylerin ortalama puanı (x=̄3,94), 6-10 yıl çalışan 
bireylerin ortalama puanından (x=̄3,18) daha yüksektir. Buna göre 1 yıldan az çalışan bireylerin kurumsal prestij algı 
düzeyleri 6-10 yıl çalışan bireylere oranla daha yüksektir. 1-3 yıl çalışan bireylerin ortalama puanı (x=̄3,79), 6-10 yıl 
çalışan bireylerin ortalama puanından (x=̄3,18) daha yüksektir. Buna göre 1-3 yıl çalışan bireylerin kurumsal prestij algı 
düzeyleri 6-10 yıl çalışan bireylere oranla daha yüksektir. 3-5 yıl çalışan bireylerin ortalama puanı (x=̄3,87), 6-10 yıl 
çalışan bireylerin ortalama puanından (x=̄3,18) daha yüksektir. Buna göre 3-5 yıl çalışan bireylerin kurumsal prestij algı 
düzeyleri 6-10 yıl çalışan bireylere oranla daha yüksektir. 10 yıl ve üzeri yıl çalışan bireylerin ortalama puanı (x=̄3,95), 
6-10 yıl çalışan bireylerin ortalama puanından (x=̄3,18) daha yüksektir. Buna göre 11 yıl ve üzeri çalışan bireylerin 
kurumsal prestij algı düzeyleri 6-10 yıl çalışan bireylere oranla daha yüksektir. 

Tablo 10. İş tecrübesi değişkenine ilişkin ANOVA testi sonuçları 

 İş tecrübesi N x̄ ss F p Tukey testi 

Kurumsal 

prestij 

1 yıldan az (a) 88 3,94 1,18 3,346 0,01 a>d 

b>d 

c>d 

e>d 

1-3 yıl (b) 141 3,79 1,21   

 3-5 yıl (c) 64 3,87 1,16   

 6- 10 yıl (d) 42 3,18 1,39   

 11 yıl ve üzeri (e) 62 3,95 1,15    

                              N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 11’de kurumsal prestijin gelir değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılığın olduğu (p=0,01; p<0,05) 
görülmektedir. Bu noktada 28.000 (asgari ücret) alan bireylerin ortalama puanı (x=̄4,05), 28.001- 50.000 alan bireylerin 
ortalama puanından (x=̄3,74) daha yüksektir. Buna göre 28.000 (asgari ücret) alan bireylerin kurumsal prestij algı 
düzeyleri 28.001- 50.000 alan bireylere oranla daha yüksektir. 

Tablo 11. Gelir değişkenine ilişkin ANOVA testi sonuçları 

 Gelir (TL) N x̄ ss F p Tukey testi 

Kurumsal 

prestij 

28.000 (Asgari ücret) 

(a) 

108 4,05 0,99 3,652 0,01 a>b 

 28.001- 50.000 (b) 196 3,74 1,28   

 50.001- 75.000 (c) 68 3,47 1,34   

 75.001 ve üzeri (d) 25 4,05 1,08   

                              N= frekans, x=̄ Aritmetik ortalama, t= farkın büyüklüğü, p= anlamlılık, (*p>0.05) 

Tablo 12’de korelasyon analizi sonuçları verilmiştir. Çalışma kapsamında ölçülen kurumsal prestij ile iş tatmini 
arasındaki karşılıklı ilişkilerin (p<0,00) sonuçları anlamlı çıkmıştır. Kurumsal prestij ile iş tatmini arasında yüksek düzeyde 
(0,751) pozitif korelasyon olduğu görülmektedir. Sonuç olarak turizm çalışanlarında kurumsal prestiji arttıkça iş tatmin 
düzeyi de anlamlı bir şekilde artmaktadır.   
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Tablo 12. Korelasyon analizi sonuçları 

  Kurumsal prestij İş tatmini 

Kurumsal prestij Pearson Correlation 1 ,751 

 Sig. (2-tailed)  ,000 

 N 397 397 

İş tatmini Pearson Correlation ,751 1 

 Sig. (2-tailed) ,000  

Tablo 13’de basit doğrusal regresyon analizi sonuçları verilmiştir. Analiz sonucunda otel çalışanlarının kurumsal prestij 
algılarının iş tatminine yönelik etkisine uygulanan regresyon analizi istatistiki açıdan anlamlı bulunmuştur (F=509,573; 
p=0,00). Analiz sonucunda iş tatminin değişimini %56,2 (R2)’sini açıklamaktadır. Çalışanların kurumsal prestij algıları iş 
tatminine olan etkisinin doğrusal ve pozitif yönlü olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Buna göre kurumsal prestij puanı 1 
birim arttığında iş tatmini puanının 0,751 (Beta) kadar artacağı sonucu çıkarılabilir. Bu noktada H2 hipotezi kabul 
edilmektedir.  

Tablo 13. Regresyon analizi sonuçları 

Değişkenler B Std. Hata β t p 

Sabit 0,996 0,128 - 7,765 0,00 

Kurumsal prestij   ,751   

Bağımlı değişken: İş tatmini 

R: ,751 R2: ,562 F: 509,573 

p: 0,00 

  

 

4. Tartışmalar, Sonuç ve Öneriler 

Bu araştırmada, turizm sektörü çalışanlarının kurumsal prestij algılarının iş tatmini üzerindeki etkisi ve çalışanların 
demografik özelliklerine göre kurumsal prestij algısının farklılık gösterip göstermediği incelenmesi amaçlanmıştır. Bu 
amaç doğrultusunda başlatılan çalışmada İstanbul ilinde turizm işletmelerinin ve dolayısıyla turizm çalışanlarının en 
yoğun olarak bulunduğu Sirkeci-Sultanahmet ve Taksim-Talimhane bölgesinde bir anket çalışması yürütülmüş ve ihtiyaç 
duyulan verilere ulaşılmıştır. Elde edilen verilerin analiz edilmesi neticesinde ulaşılan bulgular ve hipotezlerin sınanması 
aşağıdaki sonuçları ortaya koymuştur. 

Demografik değişkenlere ilişkin analizler ve ulaşılan bulgulara göre kurumsal prestij algısının cinsiyet, eğitim düzeyi, 
statü, iş tecrübesi ve gelir düzeyine göre anlamlı farklılık gösterdiği belirlenmiştir. Erkek çalışanların kurumsal prestij 
algılarının kadın çalışanlara göre daha yüksek olduğu bulgusu statü ve gelir farklılıklarından kaynaklı bir düşünceyi 
doğurmaktadır. Ön lisans mezunlarının kurumsal prestij algılarının lisansüstü eğitim düzeyine sahip çalışanlara kıyasla 
daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca orta kademe yöneticilerin kurumsal prestij algılarının diğer çalışan 
gruplarına göre daha düşük düzeyde olduğu belirlenmiştir. İş tecrübesi açısından değerlendirildiğinde ise 6-10 yıl arası 
çalışan bireylerin kurumsal prestij algılarının diğer gruplara göre daha düşük olduğu görülmüştür. Buna karşılık medeni 
durum ve yaş değişkenleri açısından anlamlı düzeyde farklılıklar bulunmadığı tespit edilmiştir. T ve ANOVA testleri 
neticesinde yukarıda açıklanan bulgular hipotezlerin sınanması aşamasın da şu sonuçları ortaya koymuştur:H1a, H1d, 
H1e, H1f ve H1g hipotezleri kabul edilmiştir. H1b ve H1c hipotezleri ise reddedilmiştir. 

Araştırma neticesinde elde edilen diğer bulgular kurumsal prestij algısının çalışanların iş tatmini düzeyleri üzerinde 
önemli bir belirleyici olduğunu ortaya koymaktadır. Araştırma kapsamında gerçekleştirilen korelasyon analizi 
neticesinde kurumsal prestij ile iş tatmini arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde bir ilişki olduğu 
saptanmıştır (r=0,751). Regresyon analizi neticesine göre ise çalışanların kurumsal prestij algılarının iş tatmini üzerinde 
pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde bir etkisinin bulunduğunu göstermektedir. Dolayısıyla kurumsal prestij algısında 
gerçekleşen artışın çalışanların iş tatmini düzeylerini de artırdığı sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç doğrultusunda ilgili 
hipotezin sınanması sonucuna göre H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

H2 hipotezinin doğrulanmış olması literatürdeki araştırma bulgularını da desteklemektedir. Gerek uluslararası alanda 
yapılan ve kurumsal prestijin örgütsel konularla ilişki ve etkilerini ilk olarak ölçen March & Simon (1958) & Mael & 
Ashforth (1992) tarafından yürütülen araştırmalar; gerek turizm sektöründe kurumsal prestijin yine örgütsel konularla 
ilişkisi ve etkilerini ölçen Tak & Çiftçioğlu (2009), Bardakoğlu & Akgündüz, (2016), Kırmızıgül (2019) tarafından yürütülen 
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araştırmalar; gerekse kurumsal prestijin iş tatmini üzerindeki ilişki ve etkilerini ölçen Bakan vd., (2018) ile Aydoğan & 
Deniz (2018) tarafından yürütülen araştırmalar, kurumsal prestijin iş tatmini gibi işletmelerin verimliliğine doğrudan ve 
dolaylı faydaları bulunan diğer örgütsel konuları olumlu yönde etkilediğini; Aydoğdu (2025) kurumsal prestij algısının 
bazı demografik faktörler açısından farklılıklar gösterdiğini  aktaran çalışmaları, bu araştırmada ulaşılan sonuçlarla 
uyumlu olan çalışmalar arasında bulunmaktadır.  

Araştırma bulgularından ulaşılan sonuçlar en genel anlamıyla; çalışanların kurumlarını toplum nazarında saygın, 
güvenilir yani prestij sahibi olarak değerlendirmeleri halinde onların örgütlerine yönelik olarak olumlu yönde tutumlar 
geliştirmelerinde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Hizmet sektöründe faaliyet gösteren işletmelerde çalışanların 
örgütlerine yönelik olumlu tutumlar ve algılar geliştirmelerinin müşteri ilişkileri, hizmet kalitesi ve örgütsel bağlılık gibi 
verimliliğe etki eden temel konular üzerinde de doğrudan ve dolaylı etkiler oluşturabileceği dikkate alındığında; turizm 
sektöründe çalışanların kurumsal prestij algılarının yüksek olmasının, çalışanların işlerinden daha fazla memnuniyet 
duymalarına buna bağlı olarak iş tatminlerinin yükselmesine sağlayacağı katkının ne kadar kritik bir önem taşıdığı daha 
iyi anlaşılacaktır. 

Bu noktadan hareketle, araştırma sonuçları dikkate alınarak turizm işletmelerinde çalışanların kurumsal prestij algılarını 
güçlendirmeye yönelik uygulamalara önem vermeleri gerektiğine özellikle vurgu yapmak bu araştırmanın temel 
çıktılarından birisi olarak öne çıkmaktadır. Çalışanların kurumlarıyla gurur duymalarını katkı sunacak örgütsel iletişim 
çalışmaları, adil ve demokratik bir yönetim anlayışı ve kurumsal itibar çalışmalarının iş tatmini üzerinde olumlu etkiler 
oluşturabileceği düşünülmektedir. Özellikle insan kaynakları uygulamalarında, çalışanların beklenti ve ihtiyaçlarını 
öncelikle doğru tespit etmek ve daha sonra bu tespitler doğrultusunda öne çıkan beklenti ve ihtiyaçları dikkate alan 
politikaların geliştirilmesinin, iş tatmininin artırılmasına önemli katkı sağlayacağı araştırma sonuçlarına dayanarak 
rahatlıkla söylenebilecektir. 

Araştırmadan elde edilen sonuçlar konu ile ilgili araştırma yapmayı düşünen araştırmacılar için de işlevsel çıktılar 
sunmaktadır. Bundan sonra kurumsal prestijin gerek iş tatmini ve gerekse diğer örgütsel konular üzerindeki etkilerinin 
araştırılması ve yeni bulgularla bir sonraki aşamaya taşınması adına saha araştırmalarının İstanbul dışındaki turizm 
bölgelerinde de yürütülmesi yeni araştırmacılar için sunulacak öneriler arasında bulunmaktadır. 
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