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ÖZ 
Araştırmada yoğun iş temposuna sahip perakende sektörü çalışanlarının izlenim yönetimi taktiklerinin 
sosyal kaytarmaya olan etkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolü test edilmeye çalışılmıştır. Bu 
amaç doğrultusunda Konya ili perakende sektöründe faaliyet gösteren zincir marketlerde görev yapan 
çalışanlara anket uygulanmıştır. Araştırma orta düzey yönetici, alt düzey yönetici ve çalışan pozisyon-
larındaki 394 katılımcı ile yürütülmüştür. Kolayda örnekleme yöntemiyle elde edilen veriler; frekans, 
normallik testleri, geçerlik ve güvenirlik analizleri ile korelasyon analizine tabi tutulmuştur. Hipotez 
testleri için SPSS Process Macro 1 eklentisi Model 1’den yararlanılmıştır. Korelasyon analizi bulgula-
rına göre ölçeklerin birbirleri ile pozitif yönde ilişki içerisinde oldukları tespit edilmiştir. Bununla birlikte 
bazı alt boyutlar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmadığı saptanmıştır. Ayrıca regres-
yon analizi bulgularına göre izlenim yönetimi taktiklerinin ve lider-üye etkileşiminin sosyal kaytarmaya 
istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönde etki ettiği tespit edilmiştir. Düzenleyici etkinin test edilmesi 
sonucunda da izlenim yönetimi taktiklerinin sosyal kaytarmaya etkisinde lider-üye etkileşiminin niteli-
ğinin düzenleyici bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Diğer bir ifadeyle lider-üye etkileşimi arttıkça 
izlenim yönetimi taktikleri sosyal kaytarmayı daha çok artırmaktadır. 
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ABSTRACT 
This research, the moderating role of leader-member exchange in the effect of impression management 
tactics on social loafing of retail sector employees with a busy work schedule was tested. Accordingly, a 
survey was conducted with employees working in chain markets operating in the retail sector in Konya 
province. The research was conducted with 394 participants in middle-level manager, lower-level mana-
ger and employee positions. The data obtained using convenience sampling method were subjected to 
frequency, normality tests, validity and reliability analyses, and correlation analysis. SPSS Process 
Macro 1 plug-in Model 1 was used for hypothesis testing. According to the correlation analysis findings, 
it was determined that the scales were positively correlated with each other. However, it was determined 
that there was no statistically significant relationship between some sub-dimensions. In addition, accor-
ding to the regression analysis findings, it was determined that impression management tactics and 
leader-member exchange had a statistically significant and positive effect on social loafing. As a result 
of testing the moderating effect, it was found that the quality of leader-member exchange had a modera-
ting effect on the effect of impression management tactics on social loafing. In other words, as leader-
member exchange increases, impression management tactics further increase social loafing. 
Keywords: Impression Management Tactics, Social Loafing, Leader-Member Exchange 
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1. GİRİŞ 

Son yıllarda rekabet koşullarının giderek zorlaştığı 
ve alternatiflerin her geçen gün çoğaldığı perakende 
sektöründeki örgütlerin, rakiplerine karşı üstünlük 
sağlayabilmeleri ve başarılı olabilmeleri ancak sahip 
oldukları insan kaynağının etkili ve verimli bir per-
formans gösterebilmelerine bağlı hale gelmiştir. Bu 
bakımdan ele alındığında çaba gösteren ve yüksek 
performans sergileyen her bir çalışan, perakende 
sektöründe faaliyet gösteren örgütler için hayati bir 
öneme sahiptir. Lakin bir örgütün başarısını sadece 
çalışanların katkılarıyla değerlendirmek yeterli de-
ğildir. Örgütün başarısında çalışanlarla birlikte on-
ları çalışmaya sevk eden liderin de büyük önemi bu-
lunmaktadır. Çünkü çalışanları bir örgütün misyon 
ve amaçları doğrultusunda harekete geçiren, onların 
davranışlarına yön veren ve çalışmaları için teşvik 
eden kişi liderdir. Nitelik ve yetenekleri itibariyle li-
der, sahip olduğu etkileme gücü sayesinde çalışan-
ları istediği şekilde organize edebilir, kendi istek ve 
arzularıyla rollerini yerine getirmelerini sağlayabi-
lir. Burada önemli olan husus liderin çalışanlar üze-
rindeki etkinliğidir. Liderin etkinliği ise liderin ken-
dine bağlı çalışma grubundaki çalışanların her bi-
riyle var olan ilişkisinin kalite düzeyi ile doğrudan 
ilişkilidir. 

Örgütsel davranış alanında, lider ile çalışma gru-
bunda yer alan her bir çalışan/izleyici arasındaki 
ilişki ve bu ilişkinin kalitesi “lider-üye etkileşimi te-
orisi” çerçevesinde ele alınmaktadır. Bu araştırmada 
düzenleyici değişken olarak incelenen lider-üye et-
kileşimi teorisi, liderin çalışma grubundaki her bir 
izleyici ile farklı ilişkiler kuracağını ve her biriyle 
farklı kalitede etkileşim içerisinde olacağını öne sür-
mektedir. Buradaki etkileşimin kalitesi; sınırlı kay-
nak ve zaman baskısı (Bauer ve Green, 1996: 1539), 
kişisel farklılıklar (Kinicki ve Vecchio, 1994: 76), ilk 
tanışmadaki izlenimler gibi bazı faktörlere göre şe-
killenmektedir ve buna bağlı olarak yüksek ya da 
düşük kaliteli etkileşim şeklinde nitelendirilebilecek 
ilişkiler gelişmektedir. Bir örgütte liderle kurulacak 
etkileşimin yüksek ya da düşük kalitede gerçekleş-
mesinin çalışanların tutum ve davranışları üzerinde 
önemli etkileri olabilmektedir. Sadece düşük kaliteli 
etkileşimin olumsuz sonuçlar doğuracağı düşünülse 
de, bazı araştırmalar (Harris ve Kacmar, 2006: 65; Li-
den vd., 2006; Scandura, 1999; Yu ve Liang, 2004: 
251) yüksek kaliteli etkileşimin olduğu durumlarda 
bile olumsuz olarak değerlendirilebilecek durum ve 
davranışların ortaya çıkabileceğini belirtmektedir. 

Nitekim her örgütte, liderinin ilgi ve desteğini fır-
sata çeviren ve aralarındaki yakınlığı ve samimiyeti 
suistimal eden çalışanların olacağı muhtemel 

görülmektedir. Bununla birlikte lidere yakın olan 
çalışanların bir üstünlüğe ve ayrıcalığa sahip olma-
nın avantajını kullanarak tembellik yapmaya, işi 
boşlamaya ya da işten kaytarmaya yeltenecekleri 
düşünülmektedir. Araştırmanın bir diğer değişkeni 
olan sosyal kaytarma, grup çalışmalarında görülen 
örgütsel performans ve verimlilikte düşüşe neden 
olan negatif örgütsel davranışlardan biri olarak de-
ğerlendirilmektedir. Sosyal kaytarma, bireyin grup 
çalışmasına dâhil olduğunda bireysel çaba ve per-
formansını azaltmasıyla ortaya çıkan bir davranıştır. 
Bireylerin grup çalışmalarında bireysel çaba ve per-
formans düzeylerini azaltmalarının pek çok nedeni 
bulunmaktadır. Özellikle kendi performansının 
grup içerisinde fark edilmeyeceği hissi ya da işlerin 
gruptaki diğer bireyler tarafından yerine getirileceği 
düşüncesi bireyleri bu davranışa yönlendirebilmek-
tedir. 

Araştırmanın son değişkeni olan izlenim yönetimi 
taktikleri ise bireyin, çevresindekilerin kendisine 
ilişkin algılarını yönetebilmek için başvurduğu dav-
ranış biçimleridir. İzlenim yönetimi taktikleri aracı-
lığıyla birey, örgüt içinde çalışma arkadaşları, lider 
veya yöneticileri üzerinde kendi isteği yönünde iz-
lenimler oluşturabilmektedir. Liderine yakın olmayı 
hedefleyen bir birey yetenekli, becerikli ve çalışkan 
olduğuna dair bir algı yaratmak ve liderinin dikka-
tini çekmek istediğinde belirli davranış kalıpları uy-
gulayabilmektedir. Aynı zamanda birey belirli stra-
tejiler uygulayarak işten kaytarmak gibi olumsuz 
görülen bazı davranışlarını da saklamaya çalışabil-
mektedir. Burada önemli olan husus, bireyin sergi-
lediği davranışlarının arkasında yatan gerçekliğin 
ne olduğudur. Bu bakımdan izlenim yönetimi tak-
tikleri olumlu bir kavram gibi görünse de manipü-
lasyon amaçlı kullanıldığında örgütler için olumsuz 
sonuçlara yol açabilmektedir. 

Çalışanlar, kendilerinden beklenenin tam olarak bi-
linmediği ya da gösterilen performansın değerlendi-
rilmesinde kişisel katkıların net olarak hesaplana-
madığı durumlarda izlenim yönetimi taktiklerini 
kullanabilmektedirler. Bu durum, bireylerin üstleri-
nin dağıtım kararlarını etkilemeye ve çabalarını ar-
tırmaksızın mevcut performans düzeyleri üzerin-
den olumlu değerlendirme alma eğilimlerine imkân 
tanımaktadır (Köksal ve Gürsoy, 2019: 50). Bu dav-
ranışların özünde diğerlerinin eylemi gerçekleşti-
rene yönelik değer yargılarını etkilemek ve düşün-
celerini manipüle etmek gibi amaçlar yatmaktadır 
(Düger, 2021: 236). Bu bağlamda izlenim yönetimi, 
bireysel çıkarları öncelediği durumlarda karşı tarafa 
zarar verici bir değişken olarak ele alınabilmektedir. 
Sosyal kaytarma ise bir diğer olumsuz değişkendir. 
İzlenim yönetimi taktikleri yoluyla bir işi 
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yapıyormuş gibi görünerek sorumluluk almaktan 
kaçan bireylerin varlığı örgütler açısından sorun ya-
ratabilmektedir. Aynı zamanda bu ilişkide lider-üye 
etkileşiminin kötüye kullanımı da söz konusu ola-
bilmektedir. Bütün bu değerlendirmeler ışığında 
sosyal kaytarmaya etki edebilecek izlenim yönetimi 
taktiklerinin, lider-üye etkileşiminin düzenleyici 
rolü ile tespit edilebileceği beklenmektedir. Bu araş-
tırma, izlenim yönetimi taktikleri ile sosyal kay-
tarma arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide lider-üye et-
kileşiminin olası düzenleyici etkisini tespit etmeyi 
amaçlamaktadır. Araştırmanın problemi ise zincir 
market işletmelerinde çalışanların kullandıkları izle-
nim yönetimi taktiklerinin, sosyal kaytarma davra-
nışları üzerindeki olası etkilerinin tespit edilmesi ve 
lider-üye etkileşiminin düzenleyici bir rolünün olup 
olmadığı sorusuna yanıt aramaktır. Literatürde 
araştırma değişkenlerini birlikte ele alan bir çalışma 
ile karşılaşılmaması araştırmanın özgün yönünü or-
taya koymaktadır. Bu çalışmada öncelikle kavram-
sal çerçeveye yer verilmiş daha sonra metodoloji ve 
bulgular incelenerek sonuç ve önerilerde bulunul-
muştur. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. İzlenim Yönetimi Taktikleri 

İzlenim yönetimi ile ilgili ilk sistematik çalışma 1959 
yılında Sosyolog Erving Goffman ile başlamıştır (Ba-
sım ve Tatar, 2008: 70). İzlenim yönetimi kavramını 
ilk kez ele alan Goffman’ın (Bozeman ve Kacmar, 
1997) çalışmaları izlenim yönetimi teorisi ve araştır-
malarının temelini oluşturmuştur (Xin, 1997: 335). 
Goffman izlenim yönetimini sosyal etkileşimin bir 
unsuru olarak görmüş (Alga ve Özdemir, 2018: 312), 
tiyatro metaforunu kullanarak izlenim yönetimi 
kavramını benliğin seyirci karşısındaki performansı 
olarak tanımlamıştır (Merkl-Davies, 2016).  

İzlenim yönetimi, “bir bireyin başkalarının kendi-
sine yönelik izlenimlerinin kontrolünü sağlamak 
için bilinçli veya bilinçsiz bir şekilde belli bir imaj 
oluşturması ve bu imajı ortaya koyması”dır (Kac-
mar ve Carlson, 1994: 682). Başka bir tanımlamaya 
göre izlenim yönetimi, bir bireyin diğer insanların 
kendisi hakkında geliştirdiği algıları yönlendirmek 
veya şekillendirmek amacıyla sergilediği tüm dav-
ranışlarıdır (Tedeschi ve Riess, 1981: 3). Birey; örgüt-
sel ve toplumsal yaşamında arzuladığı imajı oluştu-
rabilmek, belirlediği kimliği herkese kabul ettirebil-
mek, diğer bireylerle etkileşimlerinde başarılı olabil-
mek için bilinçli ve bilinçsiz birtakım çabalara gir-
mekte ve izlenim yönetimi davranışlarında bulun-
maktadır (Topçu Ersoy, 2011: 6). Tüm bu 

davranışlarına yön verirken de izlenim yönetimi 
taktiklerine başvurmaktadır (İçerli ve Bilen, 2023: 
58). 

Bazı araştırmacılar, bireylerin başvurdukları izle-
nim yönetimi taktiklerini belirleyerek bu taktikleri 
sınıflandırma girişiminde bulunmuşlardır. Jones ve 
Pittman (1982) ilk sınıflandırmayı yapan araştırma-
cılar olup belirledikleri bu taktikleri “kendini sev-
dirme, niteliklerini tanıtma, örnek davranışlar sergi-
leme, kendini acındırmaya çalışma ve tehdit etme” 
şeklinde beş grupta sınıflandırmışlardır. Daha sonra 
birçok araştırmacı da (Bozeman ve Kacmar, 1997; 
Crane ve Crane, 2002; Schütz, 1998; Tedeschi ve Nor-
man, 1985) izlenim yönetimi taktikleri ile ilgili farklı 
sınıflandırmalar yapmıştır (Alev, 2018: 63-64). An-
cak Bolino ve Turnley (1999), Jones ve Pittman’ın 
(1982) sınıflandırmasında yer alan taktiklerin örgüt 
ortamında çalışanların çoğunlukla başvurdukları te-
mel taktikler olduğunu belirterek bu sınıflandırmayı 
benimsemişlerdir (Basım vd., 2006: 2).  

Jones ve Pittman’ın (1982) taktik sınıflandırmasını 
temel alan Bolino ve Turnley 1999 yılında bir ölçek 
(İzlenim Yönetimi Ölçeği) geliştirmişler ve bu ölçe-
ğin geçerlik ve güvenirlik çalışması sonucu ortaya 
çıkan faktörleri de “izlenim yönetimi taktikleri” ola-
rak belirlemişlerdir. Bir ölçek dâhilinde geçerliği ve 
güvenirliği doğrulanan ve literatürde en yaygın şe-
kilde kullanılan bu taktikler sınıflandırması ise; ni-
teliklerini tanıtarak kendini sevdirme, yağcılık yapa-
rak kendini sevdirme, kendini örnek çalışan gös-
terme, kendi önemini zorla fark ettirme ve kendine 
acındırmaya çalışma şeklindedir (Acaray ve Günsel, 
2017: 529; Oğuzhan, 2015: 25; Ulukapı Yılmaz, 2021: 
22).  

Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme; bireyin 
kendisini zeki, yetenekli ve yeterli göstermek ama-
cıyla kendisi hakkında başkalarına olumlu şeyler 
söylemesiyle ilgilidir. Birey, bu taktiği kullanarak 
genel anlamda yetenekli ya da özel beceri gerektiren 
alanlarda yeterli olduğunu göstermeye çalışmakta-
dır (Accra Jaja, 2003: 82).  

Yağcılık yaparak kendini sevdirme; bireyin diğer bi-
reylere şirin görünmek ve takdirlerini kazanmak 
amacıyla onlarla aynı fikirlere sahipmiş gibi davran-
ması, sürekli onları övmesi ve onların hoşlarına gi-
decek eylemlerde bulunmasıdır (Işık, 2020: 327).  

Kendini örnek çalışan gösterme; bireyin çalıştığı ör-
güte bağlı ya da kendini işine fazlasıyla adamış biri 
gibi görünmek için olması gerekenden fazlasını yap-
masıdır (Yemenici, 2021: 70). Birey, ideal bir çalışan 
gibi görünmeye, görevinden daha fazlasını 



Tuğba Kayıkcıoğlu ve Adnan Çelik Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Meslek Yüksekokulu Dergisi 29 (2026) 

- 138 - 
 

yapmaya ya da yapıyor gibi göstermeye yönelik 
davranışlarda bulunmaktadır (Arif vd., 2011: 714).  

Kendi önemini zorla fark ettirme; bireyin tehlikeli 
biri olarak algılanmak suretiyle sosyal güç kazan-
maya çalıştığı bir taktiktir. Birey kendi çıkarlarına 
hizmet etmesi adına başkalarına sert, kötü, korku-
tucu ya da tehditkâr biri imajını oluşturmayı amaç-
layabilir (Çetin ve Basım, 2010: 258). Bu taktik teorik 
anlamda değerlendirildiğinde yağcılık yaparak ken-
dini sevdirme taktiğinin tam zıttı olarak görülmek-
tedir.  

Kendine acındırmaya çalışma; birey bu taktikle za-
yıf ve eksik yönlerini ön plana çıkararak, diğer bi-
reylerin kendine acımasını sağlayıp onlardan iste-
diği desteği ve yardımı elde etmeye çalışmaktadır 
(Acar ve Karavelioğlu, 2022: 111). Ayrıca birey eğer 
kendine verilen görevi başaramayacağına inanırsa 
bu taktiği kullanarak kendisi hakkında yetersiz ya 
da beceriksiz izlenimi oluşturabilir ve böylece so-
rumluluk almaktan kurtulabilir. Her ne kadar kısa 
vadede birey için fayda sağlasa da bu taktik uzun 
vadede olumsuz sonuçlar doğurabilir (Basım ve Ta-
tar, 2006: 235-236). 

2.2. Sosyal Kaytarma 

Sosyal kaytarma olgusundan ilk kez söz eden ve li-
teratüre kazandıran araştırmacılar Latané, Williams 
ve Harkins’tir (Ilgın, 2013: 241). Latané, Williams ve 
Harkins 1979 yılında yürüttükleri çalışmada “sosyal 
kaytarma” olgusunu tanımlamışlar (Emül ve Ka-
raca, 2023: 239) ve sosyal kaytarmayı; bireyler, sos-
yal kurumlar ve toplumlar üzerinde olumsuz sonuç-
lar doğuran, verimlilikte azalmaya neden olan bir 
tür “toplumsal hastalık” olarak nitelendirmişlerdir 
(Latané vd., 1979: 831). Kavramdan ilk kez 1979 yı-
lında bahsedilse de kavramın temelinin 1880’li yıl-
lara dayandığı bilinmektedir. Fransız ziraat mühen-
disi Maximilian Ringelmann 1882-1887 yılları ara-
sında gerçekleştirdiği ve sosyal psikolojik anlamda 
ilk deney olarak kabul edilen çalışmasıyla sosyal 
kaytarmanın temellerini atmıştır (Emül ve Karaca, 
2023: 238).  

Sosyal kaytarma, “bireylerin bir grubun içinde baş-
kalarıyla çalışırken tek başlarına çalışma durumla-
rına göre daha az üretme eğilimleri”dir (Harcum ve 
Badura, 1990: 629). Başka bir tanımlamaya göre sos-
yal kaytarma “bireyin tek başına çalışırken göster-
diği performans ve sahip olduğu motivasyonun 
grup içinde farklılık göstermesi ya da azalması du-
rumu”dur (Liden vd., 2004: 285). Sosyal kaytarma, 
bireylerin kalabalık gruplar halinde çalışırken or-
taya koydukları bireysel çabalarının ayırt edileme-
yeceğini düşünmelerinden dolayı ortaya çıkabilen 

bir davranıştır. Grup çalışmalarında sosyal kay-
tarma davranışı bazen bilinçli bazen de bilinçsiz ola-
rak gelişebilmektedir (Güçer vd., 2017: 17; Özek, 
2014: 15).  

Sosyal kaytarmanın temel kökeninin her ne kadar 
motivasyon kaynağı olduğu konusunda fikir birliği 
sağlanmış olsa da (Köprülü ve Usta Kara, 2021: 61), 
bu davranışın ortaya çıkmasına pek çok etken neden 
olabilmektedir. Konu üzerinde çalışmalar yapan Li-
den ve diğerleri (2004: 287-289) sosyal kaytarmanın 
öncüllerini bireysel ve grupsal düzeyde olmak üzere 
iki ana kategoride incelemiştir. Hem bireysel hem de 
grupsal açıdan değerlendirildiğinde bu davranışın 
ortaya çıkmasına pek çok etkenin neden olabileceği 
görülmektedir. Özellikle grup çalışmalarının yoğun 
olduğu örgütlerde kaytarma davranışının engelle-
nebilmesi veya tamamen ortadan kaldırılabilmesi 
için öncellikle bu davranışın nedenlerinin ya da ön-
cüllerinin belirlenmesi gerekmektedir. Zira bu dav-
ranış hem bireysel performansı hem de örgüt verim-
liliğini olumsuz yönde etkilemektedir. 

2.3. Lider-Üye Etkileşimi 

Liderlik konusunu açıklığa kavuşturmaya yönelik 
çeşitli teori, model ve yaklaşımlar geliştirilmiştir. Bu 
teori, model ve yaklaşımların çoğunluğu ise liderin 
izleyicilerine karşı nasıl davranış sergilemesi gerek-
tiği üzerinde durmakta ve liderin tüm izleyicilerine 
benzer tarzda davrandığını varsaymaktadır 
(Özutku vd., 2008: 194). Ancak bir liderin tüm izle-
yicilerine aynı liderlik tarzında bulunması ya da eşit 
davranması pek mümkün değildir (Yu ve Liang, 
2004: 252). Çünkü bir liderin her bir izleyicisi ile ku-
racağı birebir ve karşılıklı ilişkiler farklı türde etkile-
şimlerin ortaya çıkmasına neden olacak ve bu etki-
leşimlere bağlı olarak da lider, her bir izleyicisine 
farklı davranış stilleri sergileyecektir. Dolayısıyla bu 
varsayım geliştirilen teori, model ve yaklaşımların 
lider davranışlarına yönelik varsayımlarıyla örtüş-
memektedir. Bu durum, bazı araştırmacıları hare-
kete geçirerek yeni bir teorinin geliştirilmesine ve 
alan yazına kazandırılmasına zemin hazırlamıştır. 

Alternatif bir yaklaşım olarak geliştirilen lider-üye 
etkileşimi teorisi alan yazında modern liderlik teori-
leri arasında yer almaktadır. Teorinin asıl çıkış nok-
tası Dikey İkili Bağlantı Modeli (Vertical Dyad Lin-
kage Model)’dir. Bu model lider ile izleyici/ast ara-
sındaki ilişkiyi ya da etkileşimi dikey ikili bir grup 
çerçevesinde ele almaktadır (Dansereau vd., 1975). 
Model 1975 yılında Graen, Dansereau ve Haga tara-
fından geliştirilerek Lider-Üye Etkileşimi (Leader-
Member-Exchange) Teorisi olarak yeniden adlandı-
rılmıştır. Lider-üye etkileşimi teorisi, liderlerin tüm 
izleyicileriyle aynı ya da benzer liderlik tarzında 
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bulunmadıklarını, liderlerin her bir izleyiciyle farklı 
türde bir ilişki geliştirdiklerini ileri sürmektedir 
(Gerstner ve Day, 1997: 827; Liden ve Masly, 1998: 
43; Schriesheim vd., 1999: 63). Bu yönüyle teori, ge-
leneksel liderlik teorilerinden farklı olduğunu or-
taya koymaktadır. 

Klasik liderlik yaklaşımları, durumsallık perspektifi 
temelinde liderlerin hangi durumlarda hangi bi-
çimde davranış sergileyeceklerini incelemektedir. 
Buna karşılık lider-üye etkileşimi teorisi, liderin bü-
tün astlarına aynı şekilde davranmak yerine her bi-
riyle farklı düzey ve biçimlerde ilişki geliştirmesi ge-
rektiğini öne sürmektedir. Teori ayrıca, bu ilişkilerin 
karşılıklı saygı ve güven temelinde, güçlü bir etkile-
şim sonucunda oluştuğunu varsaymaktadır (Avcı 
ve Turunç, 2012: 46). Lider-üye etkileşimi teorisinde, 
lider ile astları arasındaki ilişkilerde çeşitli dereceler 
söz konusudur. Bu teoriye göre liderin zaman ve 
kaynakları kısıtlı olduğundan, astları ile olan etkile-
şimlerinin tek düze olması beklenemez. Bu durum, 
liderin küçük bir grupla özel ilişkiler geliştirmesini 
muhtemel kılmaktadır. Liderin daha çok ilgisini çe-
ken, güvenilir ve özel imtiyazlara sahip olan bu kü-
çük grup “benimsenenler”, bu grubun haricinde tu-
tulanlar ise “dışlananlar” olarak adlandırılmaktadır 
(Göksel ve Aydıntan, 2012: 249). Deluga ve Perry 
(1991: 239) ise “benimsenenler-dışlananlar” ayrımı 
yerine liderler ile astlar arasındaki ilişkiyi “yüksek 
kaliteli (yüksek nitelikli) ilişki-düşük kaliteli (düşük 
nitelikli) ilişki” şeklinde tanımlamışlardır. 

Lider-üye etkileşimi sürecinde üyelere, lider tarafın-
dan basit rol sorumlulukları sunulmaktadır ve üye-
nin bu sorumlulukları yerine getirme düzeyleri de-
ğerlendirilmektedir. Rol sorumlulukları yerine geti-
rildikçe de lider tarafından üyeye daha çok sorum-
luluk ve serbestlik getirilmektedir. Lider ile yüksek 
nitelikli etkileşim içinde olan üye (benimsenenler) 
daha fazla etkileşimde bulunduğu için daha fazla 
güce sahip olmakta ve diğer üyelere (dışlananlar) kı-
yasla liderin daha yakın ilgisini görmektedir (Çetin 
vd., 2012: 16). 

Lider-üye etkileşiminin çok boyutluluğunu ilk kez 
gündeme taşıyan Dienesch ve Liden (1986) olmuş ve 
lider-üye etkileşim ilişkilerinin üç boyuta dayandı-
ğını ileri sürmüşlerdir. Araştırmacılar bu üç boyutu; 
“etki”, “bağlılık” ve “katkı” olarak adlandırmışlar-
dır (Erkuş, 2011: 131).  Daha sonra Liden ve Maslyn 
(1998), araştırmalarında lider-üye etkileşimi ilişkile-
rinin daha detaylı bir şekilde ele alınması için bu üç 
boyuta bir boyut daha eklenmesi gerektiğini belirt-
mişlerdir. Bunun üzerine Liden ve Maslyn (1998), 
Dienesch ve Liden’in (1986) çalışmaları sonucunda 
geliştirdikleri lider-üye etkileşimi 

boyutlandırmasına “profesyonel saygı” boyutunu 
da ekleyerek dört boyutlu bir model ortaya koymuş-
lardır (Dienesch ve Liden, 1986: 625; Liden ve 
Maslyn, 1998: 43; Yıldız vd., 2008: 100). 

Etki boyutu; lider ve astlarının karşılıklı olarak etki-
lenmelerini ifade etmektedir (Kaşlı, 2009: 42). Bu bo-
yutta kişiler arasında beğeniye ve çekiciliğe dayalı 
karşılıklı bir etkileşim söz konusudur (Liden ve 
Maslyn, 1998: 46-50). 

 Bağlılık boyutu; izleyicinin liderine ve örgüte yöne-
lik aidiyet hissini, sadakat düzeyini ve karşılıklı iliş-
kilere yönelik duygusal yakınlığını ifade etmekte-
dir. 

Katkı boyutu; üyelerin ikili ilişkilerinde karşılıklı 
olarak sergiledikleri iş odaklı faaliyetlere ilişkin al-
gılarını ifade etmektedir. İş odaklı faaliyetler değer-
lendirilirken önemli olan, astın karşılıklı ilişkide al-
dığı sorumluluk ile iş tanımının ötesinde gerçekleş-
tirdiği işin boyutudur (Uğurluoğlu vd., 2013: 3).  

Profesyonel saygı boyutunda ise lider ile izleyiciler 
arasında işle bağlantılı uzmanlık, yetkinlik ve mes-
leki becerilere dayalı karşılıklı bir etkileşim söz ko-
nusudur. Bununla birlikte, hem liderin hem de izle-
yicilerin yürüttükleri görevler doğrultusunda, örgüt 
içinde ya da dışında sahip oldukları imaj ve itibar da 
bu boyutun önemli bir unsurunu oluşturmaktadır 
(Erkuş, 2011: 132). 

3. METODOLOJİ 

3.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Turan (2018), araştırmasında izlenim yönetimi tak-
tikleri ve lider üye etkileşiminin duygusal emek üze-
rindeki etkilerini incelemiştir. Oğuzhan ve Sığrı 
(2014) ise izlenim yönetimi taktiklerinin kullanı-
mına, etik iklim tipinin etkisinde lider-üye etkileşi-
minin aracılık rolünü ele almışlardır. Meydan ve 
Kahraman (2012) çalışmalarında sosyal kaytarma 
davranışı gösteren kişilerin, bu davranışlarını gizle-
mek için izlenim yönetimi taktiklerinden yararlan-
dıklarını ileri sürmüşlerdir. Yıldız vd. (2016) tüm iz-
lenim yönetim taktiklerinin sosyal kaytarma davra-
nışı üzerinde istatistikî olarak anlamlı ve pozitif 
yönlü bir etkisi olduğu saptanmışlardır. Çiçek (2021) 
ise lider-üye etkileşiminin bir sonucu olarak izlenim 
yönetimi taktiklerini ele aldığı bir araştırmada, li-
der-üye etkileşiminin katkı boyutunun izlenim yö-
netimi taktiklerini olumsuz yönde etkilediği sonu-
cuna ulaşmıştır.  

Ek olarak örgüt ikliminin örgütsel sinizm üzerindeki 
etkisinde izlenim yönetimi taktikleri ve lider-üye et-
kileşiminin aracılık rolünü (Mumcu, 2018) ve 
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izlenim yönetimi taktiklerinin örgütsel sinizme etki-
sinde lider-üye etkileşiminin aracılık rolünü 
(Mumcu, 2021) test eden araştırmalar da bulunmak-
tadır. Ayrıca lider-üye etkileşiminin sosyal kaytar-
maya (Soo-Hee ve Young-tae, 2016) negatif yönde 
etki ettiği ve örgütsel vatandaşlıkla sosyal kaytarma 
ilişkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici bir ro-
lünün olmadığı (Ilgın, 2010) araştırmacıların bulgu-
ları arasında yer almaktadır.  

Buradan hareketle araştırmanın bağımsız değişkeni 
izlenim yönetimi taktikleri, bağımlı değişkeni sosyal 
kaytarma ve düzenleyici değişkeni ise lider-üye et-
kileşimi olarak belirlenmiştir. Bu doğrultuda araştır-
manın kavramsal modeli Şekil 1’deki gibi tasarlan-
mıştır. 

 

Şekil 1. Araştırmanın Kavramsal Modeli

Araştırma modeli ve literatürden derlenen incele-
meler doğrultusunda araştırmada ileri sürülen hipo-
tezler ise aşağıdaki gibidir. 

H1: İzlenim yönetimi taktiklerinin sosyal kaytarma 
üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H2: İzlenim yönetimi taktiklerinin sosyal kaytarma 
üzerindeki etkisinde lider-üye etkileşiminin düzen-
leyici rolü vardır. 

3.2. Araştırmanın Yöntemi 

Nicel desende tasarlanan bu araştırma kesitsel tipte-
dir. Araştırmada veri toplama aracı olarak anket tek-
niğinden faydalanılmıştır. Veri toplama formu 4 kı-
sımdan oluşmaktadır. Formun ilk kısmında cinsiyet, 
yaş, eğitim düzeyi, mesleki çalışma süresi, medeni 
durum ve çalışılan pozisyondan oluşan demografik 
bilgilere yönelik 6 soru bulunmaktadır. 

Veri toplama formunun ikinci kısımda izlenim yö-
netimi taktiklerinin kullanımını ölçmek için Bolino 
ve Turnley (1999) tarafından geliştirilen, Basım ve 
diğerleri (2006) tarafından Türkçeye uyarlanan “İz-
lenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği” kullanılmıştır. 22 
maddeden oluşan ölçek 5’li Likert tipte, “Hiçbir Za-
man’dan Her Zaman” dereceli şekli ile kullanılmış-
tır.  

Veri toplama formunun üçüncü kısmında “Kendi 
Sosyal Kaytarması Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek Ge-
orge (1992) tarafından ilk olarak “İş Arkadaşı Sosyal 
Kaytarma Algısı Ölçeği” ismiyle 10 madde şeklinde 
geliştirilmiştir. Liden ve diğerleri (2004) bu ölçekten 
esinlenerek 3 madde daha eklemiş ve ölçeği 13 mad-
delik hale getirmiştir. Ölçeğin Türkçeye uyarlama-
sını da Ülke (2006) gerçekleştirmiştir. Biroğlu (2018) 
ise ölçeği çalışanların iş arkadaşlarını değerlendir-
mesi yerine kendilerini değerlendirmelerine yönelik 

uyarlamıştır. Ölçek 5’li Likert tipte, “Kesinlikle Ka-
tılmıyorum’dan Kesinlikle Katılıyorum” dereceli 
şekli ile kullanılmıştır. 

Veri toplama formunun son kısmında ise lider-üye 
etkileşimini ölçmek için Liden ve Maslyn (1998) ta-
rafından geliştirilen “Çok Boyutlu Lider-Üye Etkile-
şimi-12” ölçeğinden yararlanılmıştır. Ölçek Cevri-
oğlu (2007) tarafından Türkçeye uyarlanarak güve-
nirliği sağlanmıştır. 12 maddeden oluşan ölçek 5’li 
Likert tipte, “Tamamen Katılmıyorum’dan Tama-
men Katılıyorum” dereceli şekli ile kullanılmıştır. 
Oluşturulan veri toplama formu ile sağlanan veri-
lere ilk olarak tanımlayıcı istatistikler, güvenirlik 
analizi, normallik testleri, korelasyon analizi ve ge-
çerlik analizi için doğrulayıcı faktör analizi uygulan-
mıştır. Daha sonra Hayes (2018) Process Makro ek-
lentisindeki Model 1 aracılığı ile araştırma hipotez-
leri sınanmıştır. 

3.3. Araştırma Evreni ve Örneklem 

İzlenim yönetimi taktiklerinin sosyal kaytarmaya et-
kisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolünün 
test edildiği bu araştırmanın evrenini, Konya ili pe-
rakende sektöründe faaliyet gösteren zincir market 
işletmelerindeki çalışanlar oluşturmaktadır. Bu bağ-
lamda Erkmen ve Ağar (2023) tarafından hazırlanan 
Türkiye İş Kurumu İşgücü Piyasası Araştırması 
Konya İli 2023 Yılı Sonuç Raporu verilerine göre 
Konya’da toptan ve perakende ticaret sektöründe 
toplam 26.136 çalışan bulunmaktadır. Ancak araştır-
manın evrenini oluşturan perakende sektöründe fa-
aliyet gösteren zincir marketlerde çalışanların top-
lam sayısı tam olarak belirlenemediğinden dolayı 
örneklem büyüklüğünü belirlemede 26.136 çalışan 
sayısı esas alınmıştır. 

İzlenim Yönetimi 
Taktikleri (X) 

Lider-Üye Etkileşimi 
(W) 

Sosyal Kaytarma 
(Y) 
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Sosyal bilimler alanında evren hakkında bilgi olma-
dığında veya evren sayısının tam olarak belirlene-
mediği durumlarda ise %95 güven aralığı ve %5 hata 
payı varsayımlarına dayanarak minimum örneklem 
büyüklüğü hesaplanmaktadır (Aktaran, Günel, 
2025: 279). Bu doğrultuda yapılan hesaplamalar so-
nucunda bu araştırmanın örneklemini %95 güven 
aralığı ve %5 hata payı ile en az 379 perakende sek-
törü çalışanı oluşturmaktadır.  

Araştırmada örnekleme ulaşabilmek için kolayda 
örnekleme yönteminden yararlanılmıştır. Kasım-
Aralık 2024 aylarında araştırmaya katılmaya gö-
nüllü 427 zincir market çalışanına ulaşılmıştır. Veri 
toplama formu, araştırmacı tarafından yüz yüze gö-
rüşme metoduyla katılımcılara uygulanmıştır. An-
cak bazı katılımcıların iş yoğunluğu nedeniyle gö-
rüşmeye katılamaması üzerine anket formları ken-
dilerine bırakılmış, uygun olduklarında doldurma-
ları istenmiş ve formlar daha sonra araştırmacı tara-
fından toplanmıştır. Temin edilen formlardan 33’ü 
tekdüze ya da eksik olduğundan dolayı elenerek ge-
riye kalan 394 formdan elde edilen veriler ile araş-
tırma yürütülmüştür. 

3.4. Araştırmanın Bulguları  

Demografik dağılımların tespiti için gerçekleştirilen 
frekans analizi sonucuna göre; katılımcıların çoğun-
luğu kadın (%51), 18-25 yaş aralığında (%40,9), 5 yıl-
dan az iş deneyimine sahip (%60,4), medeni durumu 
bekâr (%60,9), lisans eğitim düzeyinde (%42,4) ve ça-
lışan pozisyonunda (%70,1) görev yapmaktadır. Ka-
tılımcılara ait demografik bilgiler Tablo 1’de detaylı 
bir şekilde gösterilmektedir. 

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Dağılımları 
(n=394) 

Değişken % Sıklık 

Cinsiyet   

Kadın %51,0 201 

Erkek %49,0 193 

Yaş   

18-25 %40,9 161 

26-35 %34,0 134 

36-45 %19,8 78 

46-55 %4,3 17 

56 ve üzeri %1,0 4 

Çalışma Süresi   

5 yıldan az %60,4 238 

5-10 yıl %25,6 101 

11-15 yıl %8,4 33 

16 yıldan fazla %5,6 22 

Medeni Durum   

Evli %39,1 154 

Bekâr %60,9 240 

Eğitim Düzeyi   

Ortaokul ve altı %6,9 27 

Lise %24,1 95 

Ön lisans %16,7 66 

Lisans %42,4 167 

Lisansüstü %9,9 39 

Pozisyon   

Çalışan %70,1 276 

Alt Düzey Yönetici %12,1 48 

Orta Düzey Yönetici %17,8 70 

Normallik testleri çok değişkenli analizlerden önce 
uygulanması gereken testlerin başında yer almakta-
dır. Normallik testleri için farklı yöntemler yer al-
makla birlikte en sık kullanılanları arasında çarpık-
lık ve basıklık katsayılarının olduğu söylenebilir 
(Özdamar, 2015: 249). Normallik testi sonucunda 
elde edilecek katsayıların +1,5 ve -1,5 aralığında yer 
alması dağılımın normalden aşırı bir şekilde uzak-
laşmadığı şeklinde yorumlanmaktadır (Çokluk vd., 
2016: 16; Tabachnick & Fidell, 1989: 79). Tablo 2’de 
ölçekler ve alt boyutlar için elde edilen çarpıklık ve 
basıklık katsayılarına yönelik bulgular sunulmuş-
tur. 

Tablo 2. Ölçek ve Alt Boyutların Çarpıklık-Basıklık 
Katsayıları 

Ölçekler / Alt Boyutlar 
Çarpıklık 
Katsayısı 

Basıklık 
Katsayısı 

İzlenim Yönetimi Taktikleri ,993 ,448 

   Niteliklerini Tanıtarak Kendini Sevdirme  ,380 -,971 

   Yağcılık Yaparak Kendini Sevdirme  ,543 -,698 

   Kendini Örnek Çalışan Gösterme 1,117 ,300 

   Kendi Önemini Zorla Fark Ettirme  1,290 ,712 

   Kendine Acındırmaya Çalışma 1,265 ,818 

Sosyal Kaytarma ,892 ,553 

Lider-Üye Etkileşimi -,502 -,085 

   Etki -,816 -,101 

   Bağlılık -,075 -,788 

   Katkı -,104 -,857 

   Profesyonel Saygı -,751 -,290 

Tablo 2’de elde edilen bulgular doğrultusunda öl-
çekler ve alt boyutlarının çarpıklık ve basıklık katsa-
yıları +1,5 / -1,5 değerleri aralığında yer almasından 
dolayı verilerin normal dağıldığı kabul edilmiştir. 

Bir ölçeğin güvenirliği, ölçümün tutarlılığını ortaya 
koymaktadır. Çeşitli güvenirlik yöntemleri bulun-
makla birlikte en yaygın kullanılanları arasında 
Cronbach’s Alpha analizi sayılabilir. Bu analiz ölçek 
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ve boyutlar için ayrı ayrı uygulanmaktadır. Elde edi-
len katsayıların en az ,70’in üzerinde yer alması gü-
venirlik için yeterli düzeyde kabul edilmektedir 

(Gürbüz ve Şahin, 2016: 156; Yaşlıoğlu, 2017: 78). 
Tablo 3’te ölçeklerin ve alt boyutlarının Cronbach’s 
Alpha katsayıları yer almaktadır. 

Tablo 3. Ölçekler ve Alt Boyutlarının Güvenirlik Değerleri 

Ölçekler Alt Boyutlar Maddeler 
Alt Boyut 

Cronbach's Alpha 
Ölçek 

Cronbach's Alpha 

İzlenim 

Yönetimi 

Taktikleri 

Niteliklerini Tanıtarak Kendini Sevdirme 1, 6, 11, 16 ,898 

,952 

Yağcılık Yaparak Kendini Sevdirme 2, 7, 12, 17  ,858 

Kendini Örnek Çalışan Gösterme 3, 8, 13, 18 ,888 

Kendi Önemini Zorla Fark Ettirme 4, 9, 14, 19, 21 ,928 

Kendine Acındırmaya Çalışma 5, 10, 15, 20, 22 ,927 

Sosyal 

Kaytarma 
- 1-13 - ,878 

Lider-Üye 

Etkileşimi 

Etki Boyutu 1, 2, 3 ,904 

,923 
Bağlılık Boyutu 4, 5, 6 ,842 

Katkı Boyutu 7, 8, 9 ,853 

Profesyonel Saygı 10, 11, 12 ,937 

Tablo 3’te yer alan değerler doğrultusunda izlenim 
yönetimi taktikleri ölçeği için elde edilen Cronbach’s 
Alpha katsayısı ,952, sosyal kaytarma ölçeği için he-
saplanan Cronbach’s Alpha katsayısı ,878 ve lider-
üye etkileşimi ölçeği için hesaplanan Cronbach’s 
Alpha katsayısı ise ,923 olarak tespit edilmiştir. Bu 
değerin yüksek düzeyde olması ölçeklerin güvenilir 
olduğuna ve yüksek iç tutarlılığın sağlandığına işa-
rettir. 

Korelasyon, iki değişkenin birbirleri arasındaki 
ilişki hakkında bilgi veren bir kavramdır. Bu değiş-
kenlerden birinin birim değeri artarken diğerinin de 
artması pozitif ilişkiye işaret ederken tersi durumda 
negatif ilişkinin varlığı söz konusudur (Gürbüz, 
2021b: 28). Negatif ve pozitif yönlü 0-0,3 aralığı dü-
şük, 0,3-0,7 aralığı orta ve 0,7-1 aralığı ise yüksek dü-
zeyde bir ilişkiye işarettir (Gürbüz ve Şahin, 2016: 
256). Tablo 4’te Pearson korelasyon analizi sonuçları 
listelenmiştir.

Tablo 4. Pearson Korelasyon Analizi Bulguları 

Ölçekler / 
Alt Boyutlar 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1-İzlenim Yönetimi Taktikleri 1            

2-Niteliklerini Tanıtarak Kendini Sevdirme  ,723** 1           

3-Yağcılık Yaparak Kendini Sevdirme  ,826** ,632** 1          

4-Kendini Örnek Çalışan Gösterme ,865** ,525** ,696** 1         

5-Kendi Önemini Zorla Fark Ettirme  ,823** ,416** ,515** ,653** 1        

6-Kendine Acındırmaya Çalışma ,834** ,403** ,572** ,680** ,704** 1       

7-Sosyal Kaytarma ,568** ,349** ,431** ,436** ,513** ,563** 1      

8-Lider-Üye Etkileşimi ,234** ,321** ,305** ,180** ,120* ,054 ,227** 1     

9-Etki ,211** ,358** ,239** ,166** ,118* ,001 ,114* ,806** 1    

10-Bağlılık ,264** ,237** ,314** ,215** ,165** ,162** ,345** ,791** ,462** 1   

11-Katkı ,184** ,206** ,276** ,135** ,071 ,086 ,206** ,813** ,424** ,669** 1  

12-Profesyonel Saygı ,107* ,246** ,167** ,073 ,041 -,068 ,078 ,848** ,740** ,456** ,559** 1 

Ortalama 2,15 2,72 2,36 1,97 1,98 1,86 2,32 3,35 3,67 3,01 3,08 3,64 

Standart Sapma 0,85 1,13 1,07 1,03 1,04 0,98 0,81 0,92 1,12 1,11 1,13 1,16 

* Korelasyon p < 0,05 düzeyinde anlamlıdır.   ** Korelasyon p < 0,01 düzeyinde anlamlıdır.
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Tablo 4’te gösterilen Pearson korelasyon analizi bul-
gularına göre izlenim yönetimi taktikleri ölçeği ile 
sosyal kaytarma arasında orta düzeyde (,568) ve po-
zitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki tespit 
edilmiştir. İzlenim yönetimi taktikleri ile lider-üye 
etkileşimi arasındaki pozitif yönlü ilişki ise zayıf 
(,234) düzeydedir. Sosyal kaytarma ve lider-üye et-
kileşimi arasındaki ilişki de pozitif yönlü ve zayıf 
düzeydedir (,227). Öte yandan lider-üye etkileşimi-
nin katkı boyutu ile izlenim yönetimi taktiklerinin 
kendi önemi zorla fark ettirme ve kendine acındır-
maya çalışma boyutları arasında istatistiksel olarak 
anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Benzer şekilde 
lider-üye etkileşiminin profesyonel saygı boyutu ile 
izlenim yönetimi taktiklerinin kendini örnek çalışan 
gösterme, kendi önemi zorla fark ettirme, kendine 
acındırmaya çalışma ve sosyal kaytarma arasında is-
tatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamakta-
dır. Ölçeklerin diğer alt boyutları ise birbirleri ile çe-
şitli düzeylerde pozitif yönlü ilişki içerisindedir. 

Öte yandan tutum ya da algının tespit edilmesinde 
ölçeğin yapı geçerliliği test edilmelidir. Geçerlik, öl-
çümün amacına uygunluğunu ve ölçüm yapılan ör-
neklemin ana kütleye genellenebilmesini ifade et-
mektedir (Çakmur, 2012: 339-342). Yapı geçerliliğin 
test edilmesi için yararlanılan yöntemlerden bir ta-
nesi ise faktör analizidir (Büyüköztürk, 2002: 478). 
Bu analiz kendi içerisinde açıklayıcı faktör analizi 
(AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) olmak 
üzere ikiye ayrılmaktadır. AFA; yeni bir ölçek geliş-
tirme çalışmasında, DFA ise hali hazırdaki bir ölçe-
ğin yeni örneklemler üzerinde kullanılması duru-
munda elde edilen verinin orijinal ölçeğin faktör ya-
pısına olan uygunluğunun kontrol edilmesi amacı 
ile tercih edilen bir yöntemdir (Suhr, 2006: 1). Diğer 
bir ifade ile bir ölçeğin DFA ile doğrulanması, o öl-
çeğin geçerliğinin bir kanıtıdır (Gürbüz ve Şahin, 
2016: 326). 

Faktör analizi gerçekleştirilmeden önce örneklem 
büyüklüğünün yeterli sayıda olup olmadığı test et-
mek için KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testinden, elde 
edilen verilerin çok değişkenli normal dağılımdan 
gelip gelmediğini test etmek için Bartlett’s Test of 
Sphericity testinden yararlanılmıştır. KMO için elde 
edilecek değerin 0,90-1,00 aralığında olması “mü-
kemmel” düzeyi temsil etmektedir. Bartlett’s Test of 
Sphericity sonucunda elde edilen X2 değerinin an-
lamlı çıkması ise verilerin çok değişkenli normal da-
ğılımdan geldiğine işarettir (Çapri, 2006: 69; Kaiser, 
1974: 35). Gerçekleştirilen analizler sonrasında “İzle-
nim Yönetimi Taktikleri Ölçeği” için KMO değeri 
,947 olarak hesaplanmıştır. Bartlett’s Test of Spheri-
city sonucu ise X2=7050,993, df=231 ve Sig.=,000 de-
ğerlerini üretmiştir. Ayrıca “Sosyal Kaytarma 

Ölçeği” için KMO değeri ,905 olarak hesaplanmıştır. 
Bartlett’s Test of Sphericity sonucu ise X2=2754,838, 
df=78 ve Sig.=,000 değerlerini üretmiştir. Son olarak 
“Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği” için KMO değeri ,905 
olarak hesaplanmıştır. Bartlett’s Test of Sphericity 
sonucu ise X2=3634,274, df=66 ve Sig.=,000 değerle-
rini üretmiştir. Bu durumda örneklem büyüklüğü-
nün “mükemmel” düzeyde ve yeterli sayıda ol-
duğu, ayrıca elde edilen verilerin normal dağılım-
dan geldiği kabul edilmiştir. 

İlk olarak izlenim yönetimi taktikleri ölçeği için bi-
rinci düzey çok boyutlu (faktörlü) DFA modeli test 
edilmiştir. Oluşturulan model Şekil 2’deki gibidir. 

 
Not: “IY” kısaltması ile ifade edilen maddeler ölçek madde numaralarıdır. 

Şekil 2. İzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği Birinci 
Düzey Çok Boyutlu DFA Modeli 

Şekil 2’de görüldüğü üzere ölçek maddelerinin stan-
dart katsayıları 0,72 ile 0,93 değerleri arasında yer al-
maktadır. Bu katsayıların 0,40 değerinden yüksek 
olması, maddelerin bağlı bulunduğu boyuta iyi de-
recede uyum sağladığının bir göstergesi olarak ka-
bul edilebilir (Başar, 2016: 150). Ancak ölçeğin 1. ve 
14. maddeleri bu değerin çok altında kaldığı için 
analizden çıkarılmıştır. Dolayısı ile ilerleyen analiz-
ler 20 madde ile yürütülmüştür. Ayrıca boyutlar 
arasındaki korelasyonların katsayıları ise 0,45 ile 
0,79 değerleri arasındadır. Bu değerler, boyutlar ara-
sında çoklu bağlantı yaşanmadığına işarettir (Aksu 
vd., 2017: 142). 
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Daha sonra araştırmada kullanılan sosyal kaytarma 
ölçeği için tek boyutlu DFA modeli test edilmiştir. 
Oluşturulan model Şekil 3’teki gibidir. 

 
Not: “SK” kısaltması ile ifade edilen maddeler ölçek madde numaralarıdır. 

Şekil 3. Sosyal Kaytarma Ölçeği Tek Boyutlu DFA 
Modeli 

Şekil 3’te görüldüğü üzere ölçek maddelerinin stan-
dart katsayıları 0,51 ile 0,84 değerleri arasında yer al-
maktadır. Bu katsayıların 0,40 değerinden yüksek 
olması, maddelerin bağlı bulunduğu boyuta iyi de-
recede uyum sağladığının bir göstergesi olarak ka-
bul edilebilir (Başar, 2016: 150). Ancak ölçeğin 2., 4. 
ve 13. maddeleri bu değerin çok altında kaldığı için 
analizden çıkarılmıştır. Dolayısı ile ilerleyen analiz-
ler 10 madde ile yürütülmüştür. Şekil 4’te ise lider-
üye etkileşimi ölçeği için birinci düzey çok boyutlu 
DFA modeli test edilmiştir. Oluşturulan model Şekil 
4’teki gibidir. 

 
Not: “LUE” kısaltması ile ifade edilen maddeler ölçek madde numaralarıdır. 

Şekil 4. Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği Birinci Düzey 
Çok Boyutlu DFA Modeli 

Şekil 4’te görüldüğü üzere ölçek maddelerinin stan-
dart katsayıları 0,75 ile 0,94 değerleri arasında yer al-
maktadır. Bu katsayıların 0,40 değerinden yüksek 
olması, maddelerin bağlı bulunduğu boyuta iyi de-
recede uyum sağladığının bir göstergesi olarak ka-
bul edilebilir (Başar, 2016: 150). Ayrıca boyutlar ara-
sındaki korelasyonların katsayıları ise 0,48 ile 0,82 
değerleri arasındadır. Bu değerler, boyutlar ara-
sında çoklu bağlantı yaşanmadığına işarettir (Aksu 
vd., 2017: 142). 

DFA sonucunda birçok uyum iyiliği indeksi üretil-
mekle birlikte hangilerinin baz alınacağı konusunda 
ortak bir karar bulunmamaktadır. Ancak Gürbüz 
(2021a: 40), 250’den büyük örneklemler ve Maxi-
mum Likelihood hesaplama yöntemi ile elde edilen 
hesaplamalarda Tablo 5’teki uyum iyiliği indeksle-
rinin baz alınmasını önermektedir.

Tablo 5. Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli Uyum İyiliği İndeksleri 

İndeks 
İzlenim Yönetimi 

Taktikleri 

Sosyal 

Kaytarma 

Lider-Üye 

Etkileşimi 

İyi Düzey 

Referans 

Değerler 

Kabul Edilebilir 

Düzey Referans 

Değerler 

X2/df 2,734 3,251 1,942 <3 3 < (X2/df) < 5 

RMSEA ,066 ,076 ,049 <,05 <,08 

SRMR ,036 ,030 ,031 <,05 <,08 

NFI ,937 ,957 ,976 >,95 >,90 

CFI ,959 ,969 ,988 >,95 >,90 
Not: X2/df = Ki kare / serbestlik derecesi, RMSEA = Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü, SRMR = Standartlaştırılmış Ortalama Hataların Karekökü, NFI = Standart / 
Normlaştırılmış Uyum İndeksi, CFI = Karşılaştırmalı Uyum İndeksi. 

Kaynak: Gürbüz, 2021a: 38.

Tablo 5’te yer alan bulgular doğrultusunda izlenim 
yönetimi taktikleri ve lider-üye etkileşimi ölçekleri-
nin X2/df değerinin iyi düzey değerler arasında, sos-
yal kaytarma ölçeğinin ise kabul edilebilir düzey 

değerde olduğu tespit edilmiştir. RMSEA değeri açı-
sından değerlendirildiğinde izlenim yönetimi tak-
tikleri ve sosyal kaytarma ölçeklerinin kabul edilebi-
lir düzey değerlere sahip olduğu, lider-üye 
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etkileşimi ölçeğinin ise iyi düzeyde bir değer aldığı 
görülmüştür. SRMR indeks değerleri her üç ölçek 
için de iyi düzeydedir. NFI değerleri izlenim yöne-
timi taktikleri ölçeği için kabul edilebilir düzey, sos-
yal kaytarma ve lider-üye etkileşimi ölçekleri için iyi 
düzeydedir. Son olarak CFI değeri her üç ölçek için 
de iyi düzeyde değerler almıştır. Tüm bulgular bir-
likte ele alındığında her üç ölçeğin de elde edilen ve-
riler ile yapı geçerliliğinin doğrulandığı kabul edil-
miştir. 

Araştırmada düzenleyici etki modeline yönelik hi-
potezler geliştirilmiştir. Değişkenler arasındaki iliş-
kinin hangi durumlarda değişiklik gösterdiğini dü-
zenleyici etki analizleri tespit etmektedir. Düzenle-
yici (moderator) değişken, tahmin değişkeni ile so-
nuç değişkeni arasındaki ilişkinin kuvvetini etkile-
yen bir değişkendir (Gürbüz ve Şahin, 2016: 80). Et-
kileşimsel (interaction) değişken olarak da tanımla-
nan düzenleyici değişken farklı değerler aldıkça ba-
ğımsız ve bağımlı değişkenler arasındaki ilişkiler de 
değişmektedir (Gürbüz, 2021b: 21). 

Araştırma kapsamında önerilen teorik model için 2 
hipotez ileri sürülmüş olup bu hipotezler Hayes 
(2018) tarafından geliştirilen Process Macro Model 1 
vasıtasıyla analize tabi tutulmuştur. Bu doğrultu-
daki analiz sonuçları Tablo 6’daki gibi raporlanmış-
tır. 

Tablo 6. Process Macro Model 1 Regresyon Analizi 
Bulguları (n=394) 

Değişkenler 
Standardize 

Edilmemiş Beta 
Katsayısı 

Güven 
Aralığı 

Standart 
Hata 

T 

Sabit 2.32* [2.26, 2.39] .036 65.16 

(X) İzlenim Yöne-

timi Taktikleri 
.48* [.39, .57] .045 10.65 

(W) Lider-Üye Et-

kileşimi  
.11* [.03, .18] .039 2.74 

X.W .11** [.01, .21] .047 2.21 

Not: R = .58, R2 = .34, *p < .001, **p < .05 

Tablo 6’daki sonuçlara göre regresyon analizine 
dâhil edilen tüm tahmin değişkenlerinin, sosyal kay-
tarma üzerindeki değişimin %34’ünü açıkladığı gö-
rülmüştür. Sosyal kaytarmaya, izlenim yönetimi 
taktiklerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde po-
zitif yönde (b= .48, p< .001) ve lider-üye etkileşiminin 
de pozitif yönde (b= .11, p< .001) etkilerinin olduğu 
tespit edilmiştir. Bu durumda H1 hipotezi kabul 
edilmiştir. Ayrıca izlenim yönetimi taktiklerinin ve 
lider-üye etkileşiminin, sosyal kaytarma üzerindeki 
etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki) anlamlı ol-
duğu görülmüştür (b= 11, p< .05). 

Gerçekleştirilen eğim analizi neticesinde düzenle-
yici değişken olan lider-üye etkileşiminin etkileri 
grafik olarak aşağıda gösterilen Şekil 5’teki gibidir. 

 

 

Şekil 5. Lider-Üye Etkileşiminin Düzenleyici Etkisi-
nin Grafiksel Gösterimi 

Şekil 5’te yer alan düzenleyici etkinin ayrıntıları in-
celendiğinde, izlenim yönetimi taktiklerinin orta dü-
zeyde görülmeye başlaması ile (yüksek: 
y=2,42+0,57*x, orta:y=2,34+0,49*x, düşük: 
y=2,24+0,39*x) sosyal kaytarma eğiliminin arttığı 
tespit edilmiştir. Etki büyüklükleri ise yüksek: 
R2=0,82, orta: R2=0,07 ve düşük: R2=-0,85 değerine sa-
hiptir. Bu artışı, lider-üye etkileşiminin yüksek ol-
ması daha da hızlandırmaktadır. Diğer bir ifadeyle, 
lider-üye etkileşimi arttıkça izlenim yönetimi taktik-
lerinin sosyal kaytarma üzerindeki artıcı etkisi de 
güçlenmektedir. Sonuç olarak, izlenim yönetimi tak-
tiklerinin sosyal kaytarma üzerindeki etkisinde li-
der-üye etkileşiminin niteliğinin düzenleyici bir et-
kiye sahip olduğu görülmektedir. Bu durumda H2 
hipotezi kabul edilmiştir. 

4. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Perakende sektörü çalışanlarında izlenim yönetimi 
taktiklerinin sosyal kaytarmaya etkisinde lider-üye 
etkileşiminin düzenleyici rolünün incelendiği bu 
araştırma 394 katılımcı ile yürütülmüştür. Nicel 
araştırma deseninde tasarlanan bu araştırmada an-
ket tekniğinden yararlanılmıştır. Kolayda örnek-
leme yöntemiyle elde edilen verilere ilk olarak de-
mografik bilgilerin tespiti için frekans analizi uygu-
lanmıştır. Frekans analizi sonuçlarına göre katılım-
cıların çoğunluğu kadın (%51), 18-25 yaş aralığında 
(%40,9), 5 yıldan az iş deneyimine sahip (%60,4), me-
deni durumu bekâr (%60,9), lisans eğitim düzeyinde 
(%42,4) ve çalışan pozisyonunda (%70,1) görev yap-
tığı tespit edilmiştir. Araştırma bulgularına göre ka-
tılımcıların çoğunluğunun kadın ve genç yaş 
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grubunda olması ve görece az iş deneyimine sahip 
olması perakende sektörünün doğası ile açıklanabi-
lir. Perakende sektöründe faaliyet gösteren zincir 
market işletmelerinde, yapılan işler genellikle basit 
ve rutin niteliktedir. İşler çoğunlukla fiziksel güçten 
ziyade düzenli, dikkatli ve hızlı çalışmayı gerektir-
mektedir. Görevlerin çoğu deneyim ve uzmanlık ge-
rektirmemektedir. Bu durum perakende sektörü-
nün, çalışma hayatına yeni atılan gençler için kolay 
erişilebilir bir istihdam alanı olmasını sağlamakta-
dır. Ayrıca raf yerleşimi, reyon düzeni ve mağaza te-
mizliği gibi görevler toplumda çoğunlukla kadın işi 
olarak görülebilmektedir. Bu bağlamda değerlendi-
rildiğinde araştırma kapsamında yer alan katılımcı-
ların demografik bilgileri perakende sektörünün 
özellikleriyle örtüşmektedir. 

Korelasyon analizi bulgularına göre izlenim yöne-
timi taktikleri ile sosyal kaytarma arasında orta dü-
zeyde ve pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı 
bir ilişki tespit edilmiştir. Benzer şekilde izlenim yö-
netimi taktiklerinin alt boyutları ile sosyal kaytarma 
arasında da orta düzeyde ve pozitif yönlü bir ilişki 
söz konusudur. Mumlu Karanfil ve Güneri (2024) iz-
lenim yönetimi taktikleri ile sosyal kaytarma ara-
sında orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişki tespit 
ederken, Meydan ve Kahraman (2012) da izlenim 
yönetim taktikleri ile sosyal kaytarma arasında dü-
şük düzeyde pozitif yönlü bir ilişki tespit etmiştir. 
Yıldız vd., (2016) ile Bingöl vd.’nin (2022) bulgula-
rında da, izlenim yönetimi taktiklerinin alt boyutları 
ile sosyal kaytarma arasında pozitif yönlü istatistik-
sel olarak anlamlı bir ilişki saptanmıştır. Bu du-
rumda alan yazından elde edilen bulguların araş-
tırma bulguları ile örtüştüğü söylenebilir. Araştır-
madan elde edilen bulguların perakende sektö-
ründe görülmesinin nedeni, sektörün kendine özgü 
örgütsel yapısı ve işin niteliğiyle ilişkili olabilir. Gö-
rünür performansın yüksek ve bireysel performans 
değerlendirmelerinin genelde öznel algılara dayalı 
olduğu işletmelerde çalışanlar yöneticilerini olumlu 
yönde etkilemek amacıyla izlenim yönetimi taktik-
lerine başvurabilmektedirler. Bu taktikler yoluyla 
bireysel hedeflerine ulaşabilen çalışanlar, zamanla 
gerçek çaba ve performans düzeylerini azaltma eği-
liminde bulunarak sosyal kaytarma davranışı sergi-
leyebilmektedirler.  

Öte yandan, grup çalışmalarının yoğun olduğu zin-
cir market işletmelerinde çalışanların, görev tanım-
larının belirsiz olması ve birden fazla sorumluluk 
üstlenmeleri bireysel katkıların net olarak belirlen-
mesini güçleştirmektedir. Bu durum, çalışanların bi-
reysel katkılarının açık ve objektif bir biçimde değer-
lendirilemeyeceğini düşünmelerine ve dolayısıyla 
daha az çaba göstermelerine yol açabilmektedir. 

Ayrıca zincir market işletmelerinde performansın 
bireysel değil de grup temelli değerlendirilmesi ça-
lışanlarda “çok çalışsam bile çabam grup içinde fark 
edilmeyecek” algısı yaratabilmektedir. Bu algı, çalı-
şan davranışlarına da yansıyabilmektedir. Örneğin; 
reyon düzenleme gibi grup halinde yürütülen iş-
lerde bazı çalışanların bilinçli olarak yavaş çalış-
ması, işi ağırdan alması ve diğer çalışanların reyon 
düzenleme işini tamamlamalarını beklemeleri gibi 
sosyal kaytarma davranışları ortaya çıkabilmekte-
dir. Bununla birlikte, çalışanlar düşük performans 
düzeylerinin görünürlüğünü azaltmak amacıyla di-
ğer çalışanların ve yöneticilerin algılarını izlenim 
yönetimi taktikleri aracılığıyla yönlendirebilmekte, 
düşük katkı ve performanslarını maskeleyebilmek-
tedirler. Bu bağlamda, perakende sektöründe faali-
yet gösteren zincir market çalışanlarında hem izle-
nim yönetimi taktiklerinin hem de sosyal kaytarma 
davranışlarının görülmesi doğal ve beklenen bir du-
rum olarak değerlendirilmektedir. 

Analiz sonucunda, izlenim yönetimi taktikleri ile li-
der-üye etkileşimi arasında pozitif yönlü bir ilişki-
nin bulunduğu, fakat bu ilişkinin zayıf düzeyde ol-
duğu tespit edilmiştir. Mumcu (2018) banka çalışan-
ları, Turan’ın (2018) ise sağlık çalışanları ile yürüt-
tüğü araştırmada izlenim yönetimi taktikleri ile li-
der-üye etkileşimi arasında istatistiksel olarak an-
lamlı bir ilişki olmadığı bulgulanmıştır. Bu bağ-
lamda mevcut araştırmanın bulguları alan yazın-
daki bulgulardan ayrışmaktadır. Araştırmada izle-
nim yönetimi taktikleri ile lider-üye etkileşimi ara-
sında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunma-
sının ve alan yazındaki bazı araştırmalardan 
(Mumcu, 2018; Turan, 2018) ayrışmasının nedeni ör-
neklem kitlelerinin farklılığından veya kamu-özel 
sektör ayrımından kaynaklı olabilir. 

Perakende sektöründe faaliyet gösteren zincir mar-
ket işletmelerinde; esnek ve uzun çalışma saatleri, 
yoğun iş temposu ve zaman baskısı gibi koşullar 
yaygın görülmektedir. Bu bağlamda sektör, genel-
likle yüksek çalışan sirkülasyonuna sahiptir. Böylesi 
dinamik bir yapıya sahip bu sektörde çalışan birey-
ler; işe tutunabilmek, iş ortamında kabul görebil-
mek, terfi ve ödül olanaklarından faydalanabilmek 
gibi çeşitli amaçlarla birtakım stratejilere başvurabil-
mektedirler. Çalışanlar, izlenim yönetimi taktikle-
rini kullanarak kendilerini daha yetenekli, sorumlu-
luk sahibi, çalışkan ve örgütüne bağlı bireylermiş 
gibi tanıtıp yöneticilerinin zihninde olumlu algılar 
oluşturabilmektedirler. Bu doğrultuda, liderle kuru-
lan etkileşimin artmasıyla birlikte iş süreçlerinin 
daha kolay ilerleyebileceğini düşünebilmektedirler. 
Ancak söz konusu işletmelerin kendine özgü ça-
lışma koşulları nedeniyle yöneticiler ile çalışanlar 
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arasında derin, güvene dayalı ve güçlü ilişkilerin 
kurulması zor olabilmektedir. Ayrıca iş gören devir 
hızının yüksek olması durumu, lider ile çalışan ara-
sındaki ilişkilerin çoğu zaman yüzeysel ve kısa sü-
reli kalmasına neden olabilmektedir. Bununla bir-
likte bu işletmelerde işlerin standart olması, perfor-
mansın somut çıktılara (örneğin, raf düzenleme, 
kasa işlemleri, stok takibi, temizlik işleri gibi) dayalı 
olarak değerlendirilmesi izlenim yönetimi taktikle-
rinin gücünü sınırlayabilmektedir. Bu bağlamda, 
araştırmanın gerçekleştirildiği sektör ve hedef kitle 
dikkate alındığında izlenim yönetimi taktikleri ile li-
der-üye etkileşimi arasındaki ilişkinin pozitif yönde 
olmasına rağmen zayıf düzeyde kalması kaçınılmaz 
bir durum olarak değerlendirilebilir. 

Bir diğer analiz bulgularına göre, sosyal kaytarma 
ile lider-üye etkileşimi arasındaki ilişki pozitif yönlü 
fakat zayıf düzeydedir. Perakende sektörü özelinde 
değerlendirecek olursak; aşırı iş yükü, görevlerin 
belirsiz ve çok yönlü oluşu (reyon düzeni, stok ta-
kibi, kasa işlemleri, müşteri ilişkileri, temizlik vb. 
gibi) ve yoğun çalışma temposu çalışanlarda hem fi-
ziksel hem de zihinsel yorgunluğa sebep olabilmek-
tedir. Bu durum çalışanlarda isteksizliğe ve motivas-
yon kaybına yol açabilmektedir. Yapılan araştırma 
sonuçları yüksek kaliteli lider-üye etkileşiminin ça-
lışanların; iş tatminini, örgütsel bağlılıklarını ve mo-
tivasyonlarını artırdığı, onların işe yönelik tutum ve 
davranışları ile performanslarını olumlu yönde etki-
lediği yönünde (Sürücü, 2021: 257) olsa da çalışanla-
rın sahip oldukları kişisel özellikler veya içinde bu-
lundukları çalışma koşulları olumsuz bir davranış 
olarak nitelendirilen sosyal kaytarma davranışının 
ortaya çıkmasına zemin hazırlayabilmektedir. Bu-
nunla birlikte, lider ile çalışan arasındaki etkileşimin 
yüksek kalitede olmasının bazı çalışanlarda aşırı öz-
güven ve rahatlık duygusuna yol açabileceği, bu du-
rumun ise zamanla performans düşüşüyle sonuçla-
nabileceği düşünülmektedir. Ayrıca çalışanlarda, 
koşullar ne olursa olsun lider tarafından kayırılacağı 
ya da işten kaytarma davranışlarının görmezden ge-
lineceği yönünde bir algı gelişebilmektedir. Bu algı 
doğrultusunda çalışanlarda; mola saatlerinin gere-
ğinden fazla uzatılması, mesai saatleri içerisinde 
özel hayatla ilgili konulara daha fazla zaman ayrıl-
ması ya da temizlik, koli taşıma ve ürünlerin rafa 
yerleştirilmesi gibi görevlerin diğer çalışanlara yük-
lenmesi yönünde davranışlar ortaya çıkabilmekte-
dir. Analiz bulgularına göre iki değişken arasındaki 
ilişkinin pozitif yönlü olmasına karşılık zayıf dü-
zeyde bulunması; lider-üye etkileşiminin sosyal 
kaytarma davranışını açıklamada tek başına güçlü 
bir belirleyici olmadığını göstermektedir. Çalışanla-
rın sosyal kaytarma davranışları üzerinde başka 

değişkenlerin (örgütsel adalet algısı, iş tatmini, mo-
tivasyon gibi) de önemli bir etkisi olabileceğine işa-
ret etmektedir. Bu bağlamda ele alındığında pera-
kende sektöründe faaliyet gösteren zincir market iş-
letmelerinde, lider-üye etkileşiminin niteliğindeki 
artışın belirli koşullarda çalışanların sosyal kay-
tarma davranışlarını tetikleyebilen bir unsur olabile-
ceği değerlendirilmektedir. 

Öte yandan bulgular; lider-üye etkileşiminin katkı 
boyutunun, izlenim yönetimi taktiklerinin “kendi 
önemini zorla fark ettirme” ve “kendine acındır-
maya çalışma” alt boyutlarıyla istatistiksel olarak 
anlamlı bir ilişki göstermediğini ortaya koymuştur. 
Benzer şekilde lider-üye etkileşiminin profesyonel 
saygı boyutu ile izlenim yönetimi taktiklerinin “ken-
dini örnek çalışan gösterme”, “kendi önemini zorla 
fark ettirme”, “kendine acındırmaya çalışma” alt bo-
yutları ve sosyal kaytarma arasında da istatistiksel 
olarak anlamlı bir ilişki bulunmamıştır. Bununla bir-
likte ölçeklerin diğer alt boyutlarının birbirleriyle çe-
şitli düzeylerde pozitif yönde ilişkili olduğu tespit 
edilmiştir. Elde edilen bu bulgular, lider-üye etkile-
şiminin niteliğinin taktik türüne göre değiştiğini ve 
lider-üye etkileşiminin tüm alt boyutlarının izlenim 
yönetimi taktiklerinden aynı düzeyde etkilenmedi-
ğini göstermektedir. 

Hipotez testleri için gerçekleştirilen regresyon ana-
lizi sonuçlarına göre regresyon analizine dâhil edi-
len tüm tahmin değişkenlerinin, sosyal kaytarma 
üzerindeki değişimin %34’ünü açıkladığı görülmüş-
tür. Sosyal kaytarmaya, izlenim yönetimi taktikleri-
nin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde pozitif 
yönde ve lider-üye etkileşiminin de pozitif yönde et-
kilerinin olduğu tespit edilmiştir. Ek olarak izlenim 
yönetimi taktiklerinin ve lider-üye etkileşiminin, 
sosyal kaytarma üzerindeki etkileşimsel etkisinin 
(düzenleyici etki) anlamlı olduğu görülmüştür. Dü-
zenleyici etkinin ayrıntıları incelendiğinde, izlenim 
yönetimi taktiklerinin orta düzeyde görülmeye baş-
laması ile sosyal kaytarma eğiliminin arttığı tespit 
edilmiştir. Bu artışı, lider-üye etkileşiminin yüksek 
olması daha da hızlandırmaktadır. Diğer bir ifade ile 
lider-üye etkileşiminin niteliği arttıkça izlenim yö-
netimi taktiklerinin sosyal kaytarma üzerindeki et-
kisi de artmaktadır. Araştırma bulgusu, lider-üye et-
kileşiminin kalite düzeyinin yüksek olmasının her 
koşulda olumlu çıktılar üretmediğini net bir şekilde 
ortaya koymaktadır. Bununla birlikte yüksek kaliteli 
lider-üye etkileşiminin etkilerinin; örgütün yapı-
sına, çalışanların bireysel özelliklerine ve işin nite-
liklerine göre farklılaşabileceğini açıkça göstermek-
tedir. 
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Araştırmanın yürütüldüğü perakende sektöründe; 
görünür performansın yüksek, görev akışının yo-
ğun ve çalışanların sürekli gözlem altında olması, 
onların izlenim yaratma çabalarını artırmaktadır. 
Tabii bu durum çalışanların izlenim yönetimi dav-
ranışlarının sosyal kaytarma eğilimiyle birlikte or-
taya çıkmasını daha olası hâle getirmektedir. Çalı-
şanların sosyal kaytarma davranışlarının önlenmesi 
noktasında yöneticilere önemli sorumluluklar düş-
mektedir. Yöneticiler, çalışan davranışlarını yal-
nızca görünen çaba üzerinden değerlendirmek ye-
rine bu çabanın gerçek performansa ne ölçüde yan-
sıdığını sistematik bir biçimde takip etmelidir. Ay-
rıca yöneticiler, çalışanların sergilediği izlenim yö-
netimi davranışlarının altında yatan motivasyonları 
anlamaya yönelik bir yaklaşım benimsemelidir. Yö-
neticilerin, çalışanlarla kurdukları ilişkilerde profes-
yonel sınırları korumaları ve performans değerlen-
dirme süreçlerinde objektif ölçütlere dayanmaları 
büyük önem taşımaktadır. Bunun yanı sıra işe alım 
ve terfi süreçlerinde izlenim yaratma davranışları-
nın belirleyici olması yerine ölçülebilir yetkinlik ve 
performans göstergelerine dayalı karar mekanizma-
ları kullanılması önem arz etmektedir. 

Bu araştırmanın yalnızca nicel yöntemle gerçekleşti-
rilmiş olması, incelenen davranışların arkasındaki 
nedenlerin derinlemesine anlaşılmasını kısıtlamak-
tadır. Bu nedenle gelecekte nitel ya da karma yön-
temlerle yürütülecek çalışmaların daha zengin içe-
rikli ve açıklayıcı sonuçlar sunması beklenmektedir. 
Ayrıca araştırma modelinin aracılık değişkenleri 
(örgütsel bağlılık, iş doyumu, tükenmişlik vb.) ekle-
nerek genişletilmesi, sosyal kaytarmanın nedenleri-
nin daha kapsamlı bir biçimde ortaya konmasına 
katkı sağlayabilir. Bununla birlikte araştırmada bazı 
değişkenler arasında beklenen ilişkilerin zayıf veya 
istatistiksel olarak anlamsız çıkması konunun çok 
boyutlu bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir. 
Bu nedenle gelecekte yapılacak araştırmalarda farklı 
sektörlerde ve daha geniş örneklemlerle çalışmalar 
yürütülmesi önerilmektedir. 
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