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ÖNSÖZ 

 

Son yıllarda, oldukça ilgi çeken konulardan biri olan iç girişimcilikle ilgili, 

alan yazındaki ampirik çalışmaların yetersiz olması nedeniyle bu çalışmanın, iç 

girişimcilik yazınına katkıda bulunacağı düşülmektedir. 

Çalışmada iç girişimcilik kavramı çeşitli açılardan ele alınmaktadır. 

Çalışmanın birinci bölümünde, iç girişimcilik ve konuyla ilgili temel kavramlar 

açıklanmaya çalışılmaktadır. Çalışmanın ikinci bölümünde, iç girişimciliğin 

boyutları ve iç girişimciliği belirleyen örgüt içi ve dışı faktörler ele alınmıştır. 

Çalışmanın üçüncü bölümü olan ampirik bölümde ise, iç girişimcilik ile iç 

girişimciliğin belirleyicileri olan örgüt içi ve dışı faktörler arasındaki ilişki ele 

alınmış ve iç girişimcilik ile örgütsel performans arasındaki ilişki ortaya 

konulmuştur.  
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GĠRĠġ 

 

KüreselleĢmenin ve hızlı değiĢimlerin yaĢandığı günümüzde, iĢletmelerin 

varlıklarını sürdürebilmeleri ve yoğun rekabet ortamında ayakta kalabilmeleri 

kendilerini yenilemelerine ve sürekli değiĢen çevre koĢullarına hızla uyum 

sağlayabilmelerine bağlıdır. Hızla değiĢen müĢteri ihtiyaç ve isteklerine cevap 

verebilmek için örgütlerin esnek olması oldukça önemlidir. Bazı araĢtırmacılar 

tarafından yeni bir yönetim aracı olarak da ifade edilen iç giriĢimcilik 

(intrapreneurship) bakıĢ açısının iĢletmeye bu avantajı sağlayabileceği 

belirtilmektedir.  

GiriĢimcilik alanındaki önceki araĢtırmaların genel olarak giriĢimcilerin 

özelliklerine ve faaliyetlerine odaklandığı görülmektedir. Daha sonraki dönemlerde 

pek çok araĢtırmacı bu bakıĢ açısının, giriĢimciliği ve giriĢimsel süreci açıklamada 

yetersiz olduğunu ileri sürmüĢtür. Bu nedenle 1990‟lardan sonra, giriĢimciliği 

incelemeye yönelik olarak yapılan araĢtırmaların, giderek giriĢimciliği, örgütsel 

perspektiften ele almaya baĢladıkları görülmektedir. Ġç giriĢimcilik yaklaĢımı, 

giriĢimciliği, kurumsal düzeyde ele almaktadır. BaĢka bir ifadeyle iç giriĢimcilik 

örgüt seviyesindeki giriĢimcilik olarak ifade edilebilir. 

ÇalıĢmada iç giriĢimcilik kavramı çeĢitli açılardan ele alınmaktadır. 

ÇalıĢmanın teorik bölümünde öncelikle iç giriĢimcilik ve konuyla ilgili temel 

kavramlar açıklanmaya çalıĢılmıĢ, daha sonra iç giriĢimciliğin boyutları ve iç 

giriĢimciliği belirleyen örgüt içi ve dıĢı faktörler ele alınmıĢtır. Ampirik bölümde ise, 

iç giriĢimcilik ile iç giriĢimciliğin belirleyicileri olan örgüt içi ve dıĢı faktörler 



 vii 

arasındaki iliĢki ele alınmıĢ ve iç giriĢimcilik ile örgütsel performans (kâr ve 

büyüme) arasındaki iliĢki ortaya konulmuĢtur. 
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                                     BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK VE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK ĠLE ĠLGĠLĠ     

                         TEMEL KAVRAMLAR 

Son yıllarda iĢletme yazınında sıkça incelenen konulardan biri olan 

giriĢimcilik ve iç giriĢimcilik kavramları bu bölümde açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 1.1.  ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK KAVRAMI VE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠN 

TANIMI 

Hızlı değiĢimlerin yaĢandığı ve belirsiz çevre koĢullarının hakim olduğu 

günümüzde, iç giriĢimciliğin iĢletmelere, rekabet avantajı sağlamak için önemli bir 

araç olduğu ifade edilmektedir. Ġç giriĢimcilik, bir örgütü kârlılık, kendi kendini 

yenileme, bilgi kazanımı ve uluslararası baĢarı için harekete geçmeye teĢvik eder. Ġç 

giriĢimcilik kavramı, giriĢimsel düĢünce sonucunda oluĢan, yenilikçi düĢünce tarzı, 

beceri ve kapasite elde etme kabiliyetini artırmaya odaklıdır.
 

Bu kazanımı elde 

edebilen örgütler, rakiplerinden bir adım daha önde olma Ģansını 

yakalayabilmektedir. ġiddetli rekabetin hakim olduğu, belirsiz ve karmaĢık pazar 

koĢullarının geçerli olduğu bir ortamda, sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmenin 

yolu, yenilik yapmaktan geçmektedir. Bir örgütü yenilik yapmaya teĢvik eden 

güçlerden biri de, iç giriĢimciliktir (FiĢ ve Çetindamar, 2007:126). 

ĠĢletme içinde giriĢimcilik davranıĢının geliĢebilmesi için, iĢ fikirlerinin bir iĢ 

planı çerçevesinde değerlendirilerek yaĢama geçirilmesi gereklidir. Burada amaç 
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sadece yeni bir üretim fikrini ortaya koymak değil, bir giriĢim baĢlatmaktır. Böyle bir 

yapı ancak etkili bir ödüllendirme sistemi ve yönetim desteği ile oluĢturulabilir. 

Bunun yanı sıra, iç giriĢimciye gerekli kaynakların sağlanması ve örgüt Ģemasının 

yeniden tanımlanması gereklidir. Ayrıca, iĢletme yönetimi de iç giriĢimci kadar risk 

alma ve baĢarısızlık ihtimaline hazır olmalıdır (Arıkan, 2004:236-237). 

Ġç giriĢimciler yeni fikirleri alarak onları kârlı bir nihai fikre 

dönüĢtürmektedir. Böylece iç giriĢimcilik, bir örgütte giriĢimsel bir kültür yaratarak, 

yeni ürünlerin ve süreçlerin geliĢtirilmesi olarak tanımlanabilir. BaĢka bir ifadeyle, iç 

giriĢimcilik bir bireyin yeni fırsatları takip etmek ve yaratıcı değiĢimi harekete 

geçirmek için sorumluluk alma istekliliğidir. Yenilikçi bakıĢ açısına sahip iç 

giriĢimciler, sürekli olarak fırsatları sezme ve fırsatları pazarlanabilir fikirlere 

dönüĢtürebilme yeteneklerini sergilerler, bundan dolayı değiĢimin itici gücü olarak 

görülmektedirler (Hill, 2003:19). Dryer‟a göre (2001) iç giriĢimcilik, cesur fikirlerin 

yönetilmesidir. Örgüt içindeki iç giriĢimcilik ruhu, doğru belirlenmiĢ bir vizyon ve 

amacın, açık iletiĢimin ve baĢarı arzusunun bir arada bulunmasıyla harekete 

geçirilebilir (Hill, 2003:20). 

AraĢtırmacılar örgüt içindeki giriĢimcilik faaliyetlerini ve eğilimlerini 

tanımlamak ve iç giriĢimciliğin değiĢik yönlerine vurgu yapmak için birçok farklı 

terim kullanmaktadır: Ġç giriĢimcilik (intrapreneurship-Pinchot, 1985), kurumsal 

giriĢimcilik (corporate entrepreneurship-Kuratko, 1990), Ģirket giriĢimciliği 

(corporate venture- Ellis ve Taylor, 1987), giriĢim yönetimi (Venture Management-

Veciana 1996), yeni giriĢim (New Venture-Roberts, 1980) ve iç Ģirket giriĢimciliği 

(Internal Corporete Venture-Burgelman, 1984). Sözkonusu terimler, kavramın 

değiĢik türevleri olarak farklı noktalara vurgu yapmalarına rağmen sık sık 
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birbirlerinin yerine de kullanılmıĢtır (Hornsby vd, 2002:254-255). Stevenson ve 

Jarillo (1990), Antoncic ve Hisrich (2001) gibi bazı bilim adamları, “kurumsal 

giriĢimcilik” terimi içindeki “kurumsal” kavramının genellikle büyük iĢletmeleri 

çağrıĢtırdığını, buna karĢın iç giriĢimcilik faaliyetlerinin küçük ve orta ölçekli 

iĢletmeler için de çok önemli olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu noktadan hareketle sözü 

edilen araĢtırmacılar, “örgüt içi giriĢimcilik” teriminin mevcut örgütlerdeki 

giriĢimcilik anlamında kullanılması gerektiğini ileri sürmüĢlerdir. Bu çalıĢmada örgüt 

seviyesindeki giriĢimcilik faaliyetlerini ifade etmek için “iç giriĢimcilik” terimi 

kullanılacaktır (Antoncic ve Hisrich, 2001:496).  

Ġç giriĢimciliğe sürekli artan ilgiye rağmen, iç giriĢimciliğin, uluslararası 

kabul görmüĢ belirli bir tanımı yoktur. Alan yazında yapılan çalıĢmalarda iç 

giriĢimcilik, bir kuruluĢun tüm yenilikçilik, stratejik yenilenme ve yeni iĢ kurma 

faaliyetlerinin bütünü (Zahra, 1996:1715) olarak ifade edilmektedir.  

The American Heritage Dictionary, iç giriĢimciyi büyük bir iĢletme içinde bir 

fikri kârlı bir nihai ürüne, risk alma ve yenilik yoluyla dönüĢtürme sorumluluğunu 

üstlenen kiĢi olarak tanımlamaktadır (Hill, 2003:19).  

Diğer taraftan Webster sözlüğünde iç giriĢimci örgüt içinde yeni giriĢimler 

yaratma sorumluluğunu üstlenen yönetici olarak tanımlanmıĢtır (Webster). 

Ġç giriĢimci sözcüğü ilk kez Pinchot (1985) tarafından kullanılmıĢtır. Pinchot 

iç giriĢimciyi herhangi bir iĢ fikrini uygulama sorumluluğunu iĢletme içinde üstlenen 

kiĢi olarak tanımlamaktadır (Pinchot, 1985:xv). 

Ġç giriĢimcilik en geniĢ anlamda, kurulu bir örgüt içinde, yeni giriĢim 

yaratmak olarak tanımlanabilir (Antoncic ve Hisrich, 2001:497; Selvarajah ve 
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Lekmat, 2007:4). Zahra‟ya (1991) göre iç giriĢimcilik, kurulu bir örgüt içinde, 

örgütsel kârlılığı ve iĢletmenin rekabet gücünü arttırmak ve stratejik yenilenmeyi 

gerçekleĢtirebilmek için, yeni iĢ yaratma sürecidir (Ferreira, 2002:2). Buna göre iç 

giriĢimcilik, örgütteki tüm bireyleri ve onların iĢbirliği etkileĢimini destekleyen bir 

süreç olarak algılanmalıdır (Wunderer, 2001:194). BaĢka bir deyiĢle iç giriĢimcilik; 

örgütsel kârlılığı iyileĢtirmek ve iĢletmenın rekabet gücünü arttırmak için yeni iĢlerin 

yaratıldığı, bireyler  vasıtasıyla mevcut bir örgüt içinde yeniliklerin yapıldığı, 

örgütsel yenilenmenin ve örgüt içindeki giriĢimcilik ruhunun teĢvik edildiği bir süreç 

olarak tanımlanmaktadır. Yönetimsel perspektiften yapılan araĢtırmalar iç 

giriĢimciliğin etkili bir rekabet aracı olabileceğini özellikle belirtmektedir (Kuratko 

v.d., 2000:253-254).  

Vesper (1990), iç giriĢimciliği, fırsatları değerlendirebilmek adına 

gelenekselden farklı bir Ģeyler yapmak Ģeklinde ifade etmektedir. Covin ve Slevin de 

(1989) iç giriĢimciliği, tutucu (riskten kaçınan, yenilikçi olmayan, ve reaktif) 

iĢletmelerle; giriĢimci (risk alabilen, yenilikçi ve proaktif) iĢletmeler arasındaki fark 

olarak tanımlamaktadır (Hisrich, 2001:223). Sathe (1989) iç giriĢimciliği, iki farklı 

boyutu olan bir örgütsel yenilenme süreci olarak tanımlamaktadır. Birinci boyut yeni 

ürün, süreç ya da teknoloji yaratarak, giriĢimcilik ve pazar geliĢtirme yollarıyla „yeni 

iĢ‟ yaratmaktır. Ġkinci boyut ise, bir iĢletmenin rekabet ve risk alabilme kabiliyetini 

arttıran yenilikçi faaliyetlerini somutlaĢtırmasıdır (Kuratko v.d., 2000:254; Zahra; 

2000:253; Kuratko , 2000:19). Sharma ve Chirisman (1999) da iç giriĢimciliği, bir 

örgüt tarafından yeni bir örgütün yaratılması ya da mevcut örgütün yenilenmesi ve 

yenilik için teĢvik edilerek, harekete geçirilmesi Ģeklinde tanımlamaktadır (Ferreira, 

2002:2). 
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Burgelman (1984), iç giriĢimciliği iĢletme içinde yapılan yenilikler yoluyla 

iĢletmenin sürdürülebilir rekabet avantajı ve uygun fırsat alternatifleri olarak 

tanımlamıĢtır (Burgelman 1984:154, Ferreira, 2002:2). Damonpour‟a göre yenilik, 

yeni bir ürün ya da hizmet geliĢtirilmesi, iĢ kavramının yeniden tanımlanması, 

yeniden yapılanma, yeni bir yönetsel sistem, plan ya da program olabilir. Bu açıdan 

bakıldığında iç giriĢimcilik çabaları, bir iĢletmenin baĢarı yeteneği ve kapasitesini 

arttıran bir süreç olarak ifade edilmektedir (Damonpour, 1991:556). 

Ġç giriĢimcilik radikal bir örgütsel yenilenme sürecidir ve iç giriĢimcilik 

aracılığıyla ulaĢılan yenilik ve farklılaĢma iĢletme açısından önemli bir rekabet 

üstünlüğü sağlamaktadır. Ġç giriĢimcilik, çalıĢanların yaratıcılığını arttırmak ve 

örgütü bürokrasinin ağırlığından kurtarmak için iĢletmenin esneklik yeteneğini 

arttırmaya yönelten bir unsurdur. Diğer taraftan bu kavram, iĢletmeleri yeni iĢ 

yaratma, kendini yenileme, piyasada ilk olma, risk alma, yeni ürün ve hizmetler, yeni 

üretim metodları ve süreçleri geliĢtirme konularında da teĢvik eden bir süreçtir 

(Zahra, 1996:1714). 

Schollhammer, (1982), Burgelman, (1983,1984), Pinchot,(1985), Rule ve 

Irwin, (1988), Kuratko ve diğerleri (1993) gibi bazı araĢtırmacılar, küçük iĢletmeleri 

gözardı ederek, büyük iĢletmelere odaklanmıĢ ve daha dar tanımlar kullanmıĢlardır. 

Diğer bazı araĢtırmacılar ise (Kanter ve Richardson, 1991), (Badguerahanian ve 

Albetti, 1995) terimi yalnız yeni iĢ giriĢimi yaratılmasıyla sınırlandırmıĢlardır. 

Ancak, iç giriĢimcilik yalnızca yeni bir iĢ giriĢimi yaratılmasını değil, aynı zamanda 

iĢletme büyüklüğünden bağımsız olarak, iĢletmenin yenilikçi faaliyetlerinin ve 

yönelimlerinin tümünü kapsamaktadır (Antoncic ve Hisrich, 2001:497-498; Kuratko 

v.d., 2000:254). 
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Rekabetin giderek arttığı günümüz koĢullarında bazı iĢletmeler hayatta 

kalabilmek için büyümeyi tercih etmektedirler. Ancak, iĢletmelerin sürekli büyümesi 

beraberinde birtakım sorunları da getirmektedir. Büyük iĢletmeler daha bürokratik 

bir yapı oluĢturduklarından değiĢen piyasa koĢullarına gösterdikleri tepkiler 

zayıflamakta ve gecikmektedir. Ġç giriĢimcilik büyük iĢletmelere kaybettikleri yenilik 

ruhunu ve dinamizmi yeniden kazandıracak bir dizi faaliyet, tutum ve davranıĢla 

iĢletmeleri ataletten kurtarır ve onlara canlılık kazandırır (FiĢ ve Çetindamar, 

2007:124-125;Thornberry, 2001:526). 

Ġç giriĢimcilik, uyum kabiliyeti yüksek, esnek, yaratıcılığı ve yeniliği teĢvik 

eden modern örgütlere özgü bir kavramdır. Dolayısıyla, bu yapıda çalıĢanlar arası 

iliĢkiler klasik hiyerarĢik anlayıĢtan uzak olmalıdır. Daha çok takımlardan oluĢan bir 

yapı söz konusudur. Böyle bir yapıda çalıĢanlar arası iĢbirliği, iletiĢimin sağlıklı 

olmasında, yeni giriĢimler oluĢturulmasında ve dolayısıyla da örgütün amaçlarının 

etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirmesinde son derece önemlidir. Ġç giriĢimcilik, 

büyüklüğün verdiği ağırlık, bürokrasi, karmaĢık süreçler ve hiyerarĢi tarafından 

zamanla yıpranan iĢletmelere, kaybettikleri sihrin bir kısmını tekrar kazandıracağına 

inanılan birtakım faaliyet, tavır ve davranıĢtan oluĢur (Thornberry,2001:526).  

Diğer taraftan, giriĢimciler ve büyük iĢletmeler arasında da bir ikilem söz 

konusudur. Bu ikisinin hem bir arada bulunmaları zordur, hem de birbirlerine 

ihtiyaçları vardır. Bir giriĢimcinin, fikirlerini hayata geçirebilmesi için büyük bir 

iĢletmenin finansal ve beĢeri kaynaklarına ihtiyacı vardır. Büyük iĢletmelerin ise, 

giriĢimcilerin yenilikçi gücüne ve vizyonuna ihtiyacı vardır. GiriĢimciler kendi 

iĢlerinin patronu olmak ister, ancak büyük iĢletmelerdeki örgüt yapısı giriĢimciye 

yalnızca küçük bir özgürlük alanı sunar. Aynı zamanda, büyük iĢletmelerdeki 
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bürokratik sistemler iç giriĢimciliğin geliĢimi açısından sıkıntı yaratır. Bununla 

birlikte iç giriĢimciliğin büyük iĢletmelerde bir strateji olarak benimsenmesinin en 

önemli nedenlerinden biri, sayılan bu problemlerin üstesinden gelebilmek için 

potansiyel bir güç yaratmasıdır (Pinchot, 1985:6).  

Büyük iĢletmelerden biri olan, 3M‟in yönetim kurulu baĢkanı Lew Lehr 

1983‟te, Ģöyle diyor: “Birçok iĢletme iç giriĢimcileri cesaretlendirmek için çaba 

harcamaktadır. Uzun yıllardır 3M‟deki iĢletme yapısı genç giriĢimcileri yeni fikirler 

üretmeleri için cesaretlendirilmek üzere tasarlanmaktadır. Bu giriĢimciler, eğer 

baĢarılı olurlarsa 3M Ģemsiyesi altında kendi iĢlerinin yöneticisi olurlar. 3M‟deki 

giriĢimci yaklaĢım yeri geldiğinde giriĢimciliği kullanmaktan öte büyüme için 

tasarlanmıĢ yapının kalbidir” (Pinchot, 1985:5). 

Tablo 1.1‟de iç giriĢimciliğin tanımları alan yazındaki tarihsel geliĢim süreci 

içinde açıklanmaktadır. 

 

Tablo-1.1. Ġç GiriĢimciliğin Tanımları 

 

Tanım Teorik Altyapı 

- Mevcut örgütlerde yeni ürünler, yeni iĢler ve 

özerk ya da yarı özerk iĢletmeler oluĢturma 

Schollhammer (1981) 

Hisrich ve Peters (1984) 

MacMillan et al. (1984) 

Vesper (1984) 

Rule ve Irvin (1988) 

Kanter ve Richardson (1991) 

Zahra (1991) 

Stopford ve Baden-Fuller (1994) 

Sharma ve Chrisman (1999) 

- Yeni ürünler, hizmetler, süreçler, teknolojiler 

ve metotlar yaratma süreci 

Schollhammer (1982) 

Covin ve Slevin (1991) 

Zahra (1993) 

Damanpour (1996) 

Burgelman ve Rosenblom (1997) 

Knight (1997) 

Tushman ve Anderson (1997) 
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- Üretim prosedür ve tekniklerde yenilikler 

Schollhammer (1982) 

Covin ve Slevin (1991) 

Zahra (1993) 

Damanpour (1996) 

Burgelman ve Rosenbiom (1997) 

Knight (1997) 

Tushman ve Anderson (1997) 

- ĠĢ kavramının yeniden tanımlanması, stratejik 

yenilenme ve re-organizasyon, örgütsel değiĢim 

Vesper (1984) 

Guth ve Ginsberg (1990) 

Zahra (1991, 1993) 

Stopford ve Baden-Fuller (1994) 

Muzyka et. Al. (1995) 

Sharma ve Chrisman (1999) 

- Kaybetme olasılığına rağmen yeni fırsatları 

değerlendirmek için belirsizlik ortamında yatırım 

kararları alma ve stratejik faaliyetlerde bulunma 

Mintzberg (1973) 

Khandwalla (1977) 

Miles ve Snow (1978) 

Covin ve Slevin (1986, 1989, 1991) 

Stopford ve Baden-Fuller (1994) 

Dess et. al. (1996) 

Lumpkin ve Dess (1996, 1997) 

Lumpkin (1998) 

- Örgütün öncü davranma ve ilk giriĢimi 

baĢlatma eğilimi 

Covin ve Slevin (1986, 1991) 

Venkatraman (1989a) 

Stopford ve Baden-Fuller (1994) 

Lumpkin ve Dess (1996, 1997) 

Dess et. al. (1997) 

Lumpkin (1998) 

 

- Rakiplere yönelik saldırgan pozisyon alma 

veya pazarda doğrudan ve yoğun biçimde 

rakiplere meydan okuma 

Covin ve Slevin (1986, 1991) 

Miller (1987) 

Covin ve Covin (1990) 

Lumpkin ve Dess (1996, 1997) 

Knight (1997) 

Lumpkin (1998) 

- Bir fikri ya da vizyonu ortaya koymada ve onu 

baĢarmada sergilenen bağımsızlık 

Zajacvd (1991) 

Lumpkin ve Dess (1996) 

Culhane (2003) 

Kaynak: Antoncic, Bostjan, “Intrapreneurship: Construct Refinement and an 

Integrative Model Development”, Doktora Tezi, 2000:30. 
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1.2. ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠN ÖNEMĠ 

MüĢterilerin sürekli değiĢen ihtiyaç ve isteklerine cevap verebilmenin en iyi 

yollarından biri, yaratıcı ve yenilikçi olmak ve bu yenilikleri hızla hayata 

geçirebilmektir. Bu dönüĢüm iĢletmelerin kimliklerini, kültürlerini ve faaliyetlerini 

yeni bir giriĢimci ruh aĢılayarak değiĢime zorlamaktadır. DeğiĢim, yenilik ve 

giriĢimcilik, baĢarılı iĢletmelerin ayakta kalabilmek için yapmaları gerekenleri 

tanımlayan dikkate değer ifadeler haline gelmiĢtir. Bu koĢullar, günümüzde, örgüt 

içinde yeniliği teĢvik eden bir güç olarak iç giriĢimcilik kavramının önemini 

arttırmıĢtır. 

Diğer taraftan, Kuratko (1990) iĢletmelerin iç giriĢimciliğe giderek daha çok 

önem vermelerinin baĢlıca nedenlerini: (Kuratko, 2007:57; Ferreira, 2002,3) 

1. Gerileme ve durgunluktan kaçınabilmek için pazarda gerekli 

değiĢliklerin, yenilik ve geliĢtirmelerin yapılması ihtiyacı, 

2. ĠĢletme yönetiminin geleneksel yöntemlerinde fark edilen zayıflama,  

3. Bürokratik örgütlere olan inancını yitirmiĢ, yenilikçi düĢünen personel / 

müĢteri devir hızı, Ģeklinde ifade etmektedir. 

Ġç giriĢimcilik biçimsel ya da biçimsel olmayan Ģekillerde ortaya çıkabilir. 

Biçimsel olmayan çabalar, yönetimin onayı olmaksızın, bağımsız olarak ortaya çıkar. 

Bu tarz faaliyetler bireysel yaratıcılıkla sonuçlanabilir ve bu çabaların bir kısmı 

iĢletmenin biçimsel kabulü ile karĢılanır ve böylelikle iĢ düĢüncesinin bir parçası 

haline gelir. Zahra‟ya (1991) göre, çok yönlü ve kapsamlı bir iç giriĢimciliğin hem 
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biçimsel hem de biçimsel yönleri olmalıdır. Ġç giriĢimcilik, mevcut bir örgütte yeni iĢ 

yaratma (ürün, süreç yenileme ve pazar geliĢtirme) ile ilgili tüm biçimsel ve biçimsel 

olmayan faaliyetlere iĢaret eder. Bu faaliyetler örgütün rekabet pozisyonu ve finansal 

performansını geliĢtirmektedir. Buradan hareketle iç giriĢimciliğin, örgütün hacmi ya 

da örgütün belirli bir hayat dönemiyle sınırlandırılacak bir faaliyet olmadığı ifade 

edilebilir. Rekabetçi bir çevrede, giriĢimcilik temel bir unsurdur, küçük ya da büyük, 

yeni ya da eski tüm örgütlerin uzun dönemli baĢarı unsuru olarak ifade edilmektedir 

(Zahra,1991: 262). 

Ġç giriĢimcilik, büyük örgütlerin karĢılaĢabileceği atalet, durgunluk ve yenilik 

eksikliğini gidermek için bir çare olabilir. örgütsel büyüklük beraberinde, bürokrasi, 

hiyerarĢi ve karmaĢık süreçleri de getirir. Büyüklüğün yaratmıĢ olduğu politika ve 

prosedürler altında yöneticiler, minimum risk alarak, belirli kuralların ıĢığı altında 

sadece kendi fonksiyonel rollerini yerine getirmek durumunda kalırlar. Ġç 

giriĢimciliğin, bu örgütlere yeniden esneklik ve canlılık kazandırabileceği 

belirtilmektedir. Böylece, birçok büyük örgüt iç giriĢimcilikle birlikte rekabette 

baĢarıyı yakalayabilir (Thornberry, 2001:526; Naktiyok ve Kök, 2006:80).  

Diğer taraftan, sanayi sonrası toplum olarak da ifade edilen bilgi toplumunda 

artık iĢgücü yalnızca bir üretim faktörü olarak algılanmamaktadır. ĠĢgücü, baĢarının 

stratejik belirleyicisi haline gelmiĢtir. Temel değerlerdeki bu dönüĢüm bireysellik ve 

takım çalıĢmasının bir bileĢimi olarak ortaya çıkmaktadır. Ġç giriĢimcilik faaliyetleri 

örgütteki her bireyin özel yeteneklerini ve bilgisini iĢletmenin gelecekteki baĢarısı 

için kullanmasına yardımcı olmaktadır. Örgütlerdeki giriĢimcilik yeteneği iĢletmelere 

kolayca taklit edilemeyen ve rekabet avantajı sağlayan bir temel yetenek (core 

competence) iĢlevi görmektedir (Wunderer, 2001:193). 
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1.3.  GĠRĠġĠMCĠLĠK VE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK KAVRAMLARI 

ARASINDAKĠ FARKLAR 

GiriĢimciliğin günümüzde herkes tarafından yaygın olarak bilinen ve kabul 

görmüĢ tanımı ilk olarak Richard Cantillon (1755) tarafından yapılmıĢtır. Cantillon‟a 

göre giriĢimci, kâr elde etmek amacıyla iĢi organize eden ve iĢin riskini üstlenen 

kiĢidir. Ekonomik faaliyetlerde giriĢimcinin rolünü, risk alma ve belirsizlik 

durumunu yönetme becerisi açısından ele almıĢtır (Antoncic; 2000,34;Döm,2008:6). 

GiriĢimcilik; Schumpeter‟in (1934) bakıĢ açısıyla, pazar fırsatlarını avantaja 

çevirmek için, risk alarak, yenilik düĢüncesini yeni bir ürüne, hizmete veya iĢe 

dönüĢtürme süreci olarak tanımlanmaktadır. Schumpeter‟Ġn, giriĢimcilik tanımının 

özünü yenilik (innovation) kavramı oluĢturmaktadır. Schumpeter‟e göre giriĢimci; 

yeni hammadde ve arz kaynakları bulan, yeni ürünler (mal veya hizmet) ve süreçler 

geliĢtiren, yeni pazarlar bulan ya da yeni örgüt yapıları oluĢturan ve bu yolla mevcut 

ekonomik düzeni yıkan kiĢidir (Ağca ve Kandemir, 2008:214). 

GiriĢimciliğin baĢlangıç noktası yeni bir fikirdir. Daha sonra, bu fikrin kârlı 

ve çekici bir fırsat olup olmadığına bakılır. Bu yeni fikir iyi bir fırsat olarak görülürse 

hayata geçirilerek yeni bir iĢ kurulmuĢ olur. Buradan hareketle, giriĢimci; fikir, iĢ ve 

ekonomik değer yaratan kiĢi olarak tanımlanabilir. GiriĢimci çevresine bakmayı ve 

ihtiyaçları görmeyi bilen, bunları bir iĢ fikrine çevirebilen, aynı zamanda; risk 

alabilen, yaratıcı düĢünebilen ve iĢ yapabilmek için gerekli kaynaklara sahip olmasa 

da bunları biraraya getirebilecek yeteneğe sahip olan kiĢidir. (Akdoğan ve 

Cingöz,2006:2). 
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Harvard Business School‟un 1983 yılında gerçekleĢtirdiği konferanslar dizisi 

sonucunda katılımcıların üzerinde görüĢ birliğine vardığı tanımlamaya göre 

giriĢimcilik (Döm,2008:8); 

- önemli iĢ fırsatlarının (genellikle yeni) farkına varmak suretiyle,  

- proje ile uyumlu risk alma yönetiminin sağlanması ile,  

- projenin baĢarı ile gerçekleĢmesini sağlayacak yönde beĢeri, mali, 

hammadde ve malzeme kaynaklarını hızla harekete geçirerek, iĢletmede 

gerekli haberleĢme ve yönetim becerileri uygulamaları ile birey ya da 

bireylerin değer yaratma çabalarıdır. 

Kao (1989) bu tanımı esas alarak bir düzeltme yapmıĢ ve giriĢimciliği bir 

görevler dizisi olarak tanımlamıĢtır; Kao‟nun tanımına göre giriĢimcilik; fırsatları 

görmek, fiziki ve beĢeri kaynakları yönetebilmek ve fırsatları gerçek sonuçlara 

dönüĢtürebilmektir (Döm,2008:8). 

Hisrich (1985) ise giriĢimciyi finansal, sosyal, psikolojik risklerle katlanarak 

parasal ve kiĢisel tatmin elde eden ve bu amaçla, gerekli zaman ve çabayı harcayarak 

farklı bir değer yaratan kiĢi olarak tanımlamaktadır (Hisrich,1988:1).  

Ülkemizde TÜSĠAD giriĢimciyi, “bilinenleri en iyi yapan ve hünerlerine 

aklını da katan, olağan ve olağandıĢı koĢullarda iĢgücü ve sermaye kaynaklarını 

verimli bir biçimde kullanacak önlemleri düĢünen, analiz eden, planlayan, yürürlüğe 

koyan, uygulayan ve sonuçlarını denetleyebilen kiĢi” olarak tanımlamaktadır 

(TÜSĠAD). Bu tanımda da giriĢimciliğin sadece maddi faktörler yoluyla değil biliĢsel 

yeteneklerden etkilenerek ortaya çıktığı ve geliĢtiği söylenebilir.  
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Hornaday ve Aboud (1971) yaptıkları çalıĢmada, giriĢimcilerin yüksek 

liderlik yeteneğine sahip olduklarını, yüksek derecede bağımsız olduklarını, yüksek 

derecede tanınma ve baĢarı ihtiyacı içinde olduklarını belirtmektedir. GiriĢimcilerin 

en belirgin özelliklerinden biri de risk alabilmeleri ve belirsizlik koĢullarına dirençli 

olmalarıdır. Palmer (1971) giriĢimcilerin dikkati çeken özelliklerinden birinin 

belirsizlik koĢulları altında karar verebilme yetenekleri olduğunun altını çizmektedir 

(Luchsinger ve Bagby,1987,11). 

GiriĢimcilik terimi, bireysel seviyedeki bağımsız giriĢimcilik çabalarını 

tanımlarken, iç giriĢimcilik terimi mevcut bir iĢletme içinde örgütsel seviyedeki 

giriĢimsel çabaları açıklamak için kullanılmaktadır. Bu noktada giriĢimciliği iç 

giriĢimcilikten ayıran temel farkın giriĢimsel faaliyetin meydana geldiği yerle ilgili 

olduğu vurgulanmaktadır (Ağca veYörük,2006:164-168). 

GiriĢimcilik çoğunlukla yeniliğin altını çizen ilk ve öncü davranıĢ olarak 

düĢünülür ve genellikle radikal değiĢimleri, yeni bir iĢ giriĢimini ya da baĢlangıç 

noktasını ifade eder. Buna karĢın iç giriĢimcilik bir örgüt içindeki giriĢimcilik 

davranıĢını ifade eder (Thornberry 2001,529).  

GiriĢimciler, ihtiyaçları olan finansal kaynakları kendileri bulurlar. Ġç 

giriĢimcilik faaliyetleri için gerekli kaynaklar ise, iç giriĢimcilerin bağlı bulundukları 

iĢletme tarafından sağlanmaktadır. Bu durum iç giriĢimcilikle giriĢimcilik arasındaki 

en önemli farklardan birinin finansman konusunda olduğuna iĢaret etmektedir. 

Faaliyetlerini sürdürmekte olan iĢletmeler, kendi iç kaynaklarından yararlanırken, 

yeni kurulacak olan iĢletmeler için böyle bir avantaj söz konusu değildir. Yeni 

giriĢimler, sermaye ihtiyaçlarını dıĢ kaynaklardan karĢılamak zorundadır (Shrader, 

Simon,1997,51). Bu durumda, finansal risk iç giriĢimcinin bağlı bulunduğu iĢletme 
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tarafından karĢılanırken, giriĢimciler bu riski kendileri üstlenir. BaĢarısızlık, 

bağımsız bir giriĢimci için iflas etmek demektir, ancak iç giriĢimciler için böyle bir 

risk söz konusu değildir. Ġç giriĢimcilerin burada karĢı karĢıya oldukları risk iĢlerini 

kaybetmekle sınırlıdır (Luchsinger ve Bagby,1987,12). 

Fon sağlama yanında iç giriĢimler, mevcut iĢletme tarafından elde edilmiĢ, 

marka ismi, pazarlama yetenekleri, ticaret unvanı gibi diğer maddi olmayan 

kaynakları kullanma avantajına da sahiptir. Diğer taraftan giriĢimciler, Ģiddetli 

kaynak sınırlamalarıyla karĢı karĢıyadır. Örneğin, iç giriĢimler genellikle içinde 

bulundukları iĢletmenin, oluĢturduğu marka imajına güvenirken, giriĢimciler kendi 

marka imajlarını geliĢtirmek zorundadır. Bu nedenle, bazı giriĢimciler, bazı 

durumlarda iĢletme içinde kalmayı daha avantajlı bulabilirler (Shrader ve 

Simon,1997,51). 

Pinchot‟a (1985) göre yapılması düĢünülen bir proje için iĢletme içinde uygun 

koĢullar söz konusuysa, iç giriĢimcilik giriĢimciliğe tercih edilebilir 

(Pinchot,1985:87).  

1. Eğer iĢletmenin vizyonu gereği iç giriĢimcilik daha uygunsa, örneğin 

iĢletmeyi geliĢtirmekle ilgili yeni bir fikir söz konusuysa,  

2.  ĠĢ arkadaĢlarından, takım ruhundan ve güvenli iĢ ortamından ayrılmadan yeni 

iĢler yapılmak isteniyorsa, 

3. Gerekli olan sermayeyi iĢletme karĢılıyorsa,  

4.  Yeni kurulan bir iĢin risklerini üstlenmeden önce iĢletme içinde bu risk test 

edilmek isteniyorsa, 
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5.  ĠĢletme isminden, imajından, pazarlama kanallarından ve iĢletmenin 

kullandığı özel teknolojiden yararlanmak isteniyorsa; bir iç giriĢimcinin 

iĢletme içinde kalması daha uygun olabilir.  

GiriĢimciler yenilikleri kendi adlarına yaparken, iç giriĢimciler örgüt adına 

yaparlar ve giriĢimcilere oranla çok daha az risk üstlenirler. Bağımsız giriĢimciler 

faaliyetlerini para ve kiĢisel saygınlık kazanmak için yürütürken, iç giriĢimciler, 

kariyerlerinde ilerlemek amacıyla yürütürler (Ağca ve Yörük,2006:164-168). 

GiriĢimciler ile iç giriĢimcileri birbirinden ayıran özelliklerden biri de 

giriĢimcilerin oldukça fazla özerkliğe sahip olmasıdır. GiriĢimciler, genellikle katı 

kurallara ve yoğun bir bürokratik yapıya maruz kalmazlar. Ġç giriĢimciler ise, mevcut 

kaynakları bir örgüt çatısı altında, bir araya getirerek, bunları örgütün yararına 

olabilecek Ģekilde, çevredeki fırsat ve tehditleri de değerlendirerek, kendi yetenekleri 

doğrultusunda yeni fikirler üreten ve bunları örgüt adına hayata geçiren kiĢilerdir. 

Tüm bunları yaparken de içinde bulundukları örgütün kural politika ve 

prosedürlerine uymak durumundadırlar.  

Tablo 1.2‟de klasik bürokratik örgüt yapıları içinde yer alan geleneksel 

yönetici ile giriĢimci ve iç giriĢimci profillerinin karĢılaĢtırılması yer almaktadır.  
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TABLO 1.2. Geleneksel Yönetici, GiriĢimci ve Ġç GirĢimcinin KarĢılaĢtırılması 

 GELENEKSEL YÖNETĠCĠ GĠRĠġĠMCĠ ĠÇ GĠRĠġĠMCĠ 

Motivasyon 

Faktörleri 

Terfi ve geleneksel kurum ödülleri Özgüveni yüksektir, serbest olmak 

ister ve kendi kendine motive olur. 

Serbest olmak ve iĢletme 

kaynaklarına eriĢmek ister. Kendi 

kendine motive olur ancak aynı 

zamanda da iĢletme ödüllerine ve 

takdire karĢılık verir. 

Zaman Kısa vadeli vizyonları vardır. Haftalık, 

aylık, üç aylık, yıllık bütçeleme ve 

planlama ufukları vardır. 

BeĢ-on yıllık büyüme vizyonları 

vardır. 

GiriĢimin çeĢidine bağlı olarak 

üç-onbeĢ yıllık vizyonları vardır. 

Faaliyet Yetkiyi devreder ancak denetleme ve 

raporlamaya çok fazla enerji harcar. 

Yetki devretmemeyi tercih eder. Nasıl yetki devredeceğini iyi bilir. 

Ancak gerekli olduğunda ve 

gerekli Ģeylerin yapılması için 

yetkiyi devreder.  

Yetenekler Profesyonel yöneticilik yeteneği, 

analitik yetenek, insanları yönetme 

yeteneği, politik yetenek (Genellikle 

iĢletmecilik eğitimleri vardır.) 

Yönetimsel ya da politik 

yeteneklerden çok iĢ zekaları vardır. 

ĠĢi yakından bilirler. 

GiriĢimcilere çok benzer, ancak 

durum örgüt içinde baĢarılı 

olmayı ve örgütü geliĢtirme 

yeteneği gerektirir. 

Özgüven Zorlayıcı ve hırslıdır. Aynı zamanda 

baĢkalarının kendinden daha yetenekli 

olma ihtimalinden korkar. 

Ġyimser, cesaretli ve özgüvenlidir.  Cesaretli ve özgüvenlidir. Birçok 

iç giriĢimci sistemden 

Ģikayetçidir. Ancak, kendi 

yetenekleri ile bunun üstesinden 

gelebileceğini düĢünür, bu 

konuda iyimserdir. 

Dikkat Önceliği iĢletme içindeki olaylardır. Önceliği teknoloji ve pazardır.  Önceliği hem örgütün içi hem de 

çevresidir. GiriĢimcinin ve 

pazarın ihtiyaçlarını birlikte 

değerlendirir. Aynı zamanda 

müĢteri odaklıdır. 
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Risk Dikkatlidir.  BaĢarılı olacağını düĢündüğü makul 

riskleri alır.  

Makul riskler alır, ancak her 

zaman iĢinden olma riski ile karĢı 

karĢıyadır.  

Pazar AraĢtırması Yapılan araĢtırma ve analiz 

sonuçlarına ve ihtiyaçlara göre 

çalıĢmalar yapar. 

MüĢterilerle konuĢur ve onların 

fikirlerini alarak ihtiyacı kendisi 

yaratır. Genellikle Pazar araĢtırmaları 

ile test edilemeyen ve potansiyel 

müĢterilere yönelik ürünler yaratır.  

Kendi Pazar araĢtırmalarını yapar 

ve giriĢimci gibi sezgisel Pazar 

değerlendirmesi yapar.  

Statü Statü sembollerine önem verir. Statü sembollerini önemsemez. Statü sembollerini önemsemez. 

Özgürlükten yanadır. 

Hata ve baĢarısızlık Hatalarla yüzleĢmekten kaçar. Hata ve baĢarısızlıkların üzerine 

giderek deneyimlerinden ders çıkarır.  

Hata ve baĢarısızlıkların üzerine 

giderek deneyimlerinden ders 

çıkarır.  

Kararlar Üstleri ile uyum içinde kararlar alır. 

Üstünden onay gelmeden karar 

vermez. 

Kararlı ve faaliyet odaklıdır.  Sabırlıdır. GiriĢimciye oranla 

daha uzlaĢmacıdır. Ancak yine de 

kararlıdır. 

Memnuniyet BaĢkalarını memnun eder.  Kendini ve müĢterileri memnun eder. Kendini, müĢterileri ve 

paydaĢları/sponsorları memnun 

eder. 

Sisteme karĢı tutum Sistemi olduğu gibi kabul eder. Sistem 

içinde kalarak kendine pozisyon arar. 

Sistemin avantajlarından yararlanır. 

Çıkarlarına ters düĢerse sisteme karĢı 

çıkarak kendi sistemini yaratır.  

Sistemi sevmez, ancak sistemi 

kendi çıkarlarına göre manüpüle 

etmeyi öğrenir. 

Problem çözme tarzı Sistem sınırları içinde problem çözme. Büyük ve biçimsel yapıdaki 

problemlerden kaçma. 

Sistem sınırları içindeki 

problemleri çözme. 

 

Aile geçmiĢi Genellikle büyük örgütlerde çalıĢmıĢ 

aile bireyleri.  

Genellikle giriĢimci, küçük iĢletme 

sahibi aile bireyleri. 

Genellikle giriĢimci, küçük 

iĢletme sahibi aile bireyleri. 
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Ebeveyin ile iliĢkiler Anneden bağımsız baba ile iyi 

iliĢkiler. 

Baba ile kötü iliĢkiler. Baba ile göreceli olarak daha iyi 

iliĢkiler. 

Sosyo ekonomik 

geçmiĢ 

Orta sınıf GeçmiĢ çalıĢmalarda alt, yakın 

zamanlı çalıĢmalarda orta sınıf 

Orta sınıf 

Eğitim Yüksek eğitim seviyesi. Bazılarında yüksek eğitim seviyesi 

görülmesine rağmen doktora 

seviyesinde değildir. GeçmiĢ 

çalıĢmalarda genellikle düĢük yakın 

zamanlı çalıĢmalarda daha yüksek 

eğitim seviyesi.  

Genellikle yüksek eğitim 

seviyesi. 

Ġnsani iliĢkiler Temelde hiyerarĢik KarĢılıklı iliĢki ve anlaĢmaya dayalı HiyerarĢi kuralları içinde 

karĢılıklı iliĢkiye dayalı. 

Kaynak: Pinchot, III, Gifford., Intrapreneuring: Why you don‟t have to leave the corporation to become entrepreneur, New York, NY: 

Harper and Row Publishers, 1985:54-56. 
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                                  ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

        ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠN BELĠRLEYĠCĠLERĠ 

ÇalıĢmanın bu kısmında iç giriĢimciliği belirleyen örgüt içi ve dıĢı faktörler 

ile iç giriĢimciliğin boyutları ayrıntılı biçimde ele alınmıĢtır. 

2.1. ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠ BELĠRLEYEN ÖRGÜTSEL FAKTÖRLER 

Yazında iç giriĢimcilikle ilgili belirleyicilerin iki temel grupta ele alındığı 

görülmektedir. Birinci grupta örgüt içi çevreye iliĢkin faktörlerin yer aldığı örgüt içi 

belirleyiciler, ikinci grupta ise örgütün dıĢ çevresine iliĢkin faktörlerin bulunduğu 

örgüt dıĢı belirleyiciler yer almaktadır. 

2.1.1. Örgüt Ġçi Faktörler  

AraĢtırma sonuçları örgüt içi faktörlerin iĢletme içindeki giriĢimciği ortaya 

çıkarmakta ve teĢvik etmekte büyük rol oynadığını göstermektedir. Ġç giriĢimcilik 

faaliyetlerinin iĢ performansı üzerine etkisinin incelenmesi, yapılan araĢtırmaları 

örgüt içi faktörler üzerinde yoğunlaĢtırmıĢtır. ĠĢletmenin kültürü, örgüt yapısı, 

yönelimi ve yönetsel destek gibi örgütsel faktörler iç giriĢimcilik faaliyetlerini 

doğrudan etkilemektedir. Hangi örgüt içi faktörlerin iç giriĢimcilik çabalarını 

baĢarıya götürdüğüne dair evrensel bir fikir birliği bulunmamaktadır. Ancak konuyla 

ilgili yazında Ģimdiye kadar yapılan birçok araĢtırma, uygun bir ödüllendirme 

sistemi, yönetim desteği, uygun kaynakların temini, iĢte takdir edilme (work 

discretion) ve destekleyici bir örgüt yapısı Ģeklinde ifade edilen birtakım faktörler 
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üzerinde durmaktadır. Bu faktörlerin anlaĢılması ve aynı zamanda bunların 

yöneticiler tarafından nasıl algılandığı iç giriĢimciliğin baĢarısı açısından oldukça 

önemlidir (Antoncic ve Zorn, 2004:7). 

Kuratko ve Montagno (1990) yaptıkları çalıĢmada baĢarılı bir iç giriĢimcilik 

için bazı genel boyutları ve faktörleri açıklamaya çalıĢmıĢtır. Diğer çalıĢmaları da 

göz önünde bulundurarak, bir iĢletmenin iç giriĢimcilik karakterini tanımlayan ve 

destekleyen beĢ faktör ortaya koymuĢlardır. Bunları: (1)kaynak ve ödül uygunluğu, 

(2)zaman Uygunluğu, (3) örgüt yapısı ve örgütsel kısıtlamalar,(4) yönetim desteği, 

(5) risk alabilme Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Kuratko ve Montagno bu çalıĢmalarında 

beĢ faktörden üçünün altını özellikle çizmektedir. Bunları yönetim desteği, örgüt 

yapısı ve kaynak uygunluğu (zaman Uygunluğunu da bu faktörle birleĢtirmiĢlerdir) 

Ģeklinde belirtmektedirler. Örgüt yapısının elveriĢliliği ve yönetimin bakıĢ açısı, iç 

giriĢimcilik fikrinin örgütte ortaya çıkabilmesi ve geliĢebilmesi için gerekli temel 

faktörlerdir. DeğiĢime ve yeniliklere kapalı bir örgüt yapısı ve yönetsel bakıĢ açısı iç 

giriĢimciliğin geliĢimini olumsuz etkilemektedir. Söz konusu araĢtırma örgüt yapısı 

ile ilgili faktörlerin önceliklerinin, iç giriĢimcilik faaliyetlerinin geniĢlik ve 

derinliğini etkilediğini göstermektedir (Hornsby v.d, 2002:260; Kuratko 

v.d.,1990:51). 

2.1.1.1 Yönetim Desteği 

Yapılan çalıĢmalarda iç giriĢimciliğin ortaya çıkmasında en önemli içsel 

faktörlerden birisi olarak yönetim desteği gösterilmiĢtir. ĠĢletmelerde uygun bir iĢ 

çevresi oluĢturularak, iç giriĢimcilik davranıĢının ortaya çıkabilmesi için yönetimin 

oldukça radikal çabalar ve uygun kararlar alması gerekmektedir (Hornsby v.d., 

2002:258; Antoncic ve Zorn, 2004:7). 
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Andrews‟a (1980) göre, yönetimin değerleri ve felsefesi iĢletme seviyesindeki 

giriĢimcilik davranıĢının belirlenmesinde önemli bir rol oynar. Yöneticilerin 

değerleri ile iĢletmenin davranıĢları ve faaliyetleri arasındaki bağlantı giriĢimcilik 

yazınında sıkça yer almaktadır. GiriĢimcilik duruĢu ile ilgili kararlar üst yönetimin 

bir iĢletmenin nasıl yönetileceği ile ilgili inanıĢlarını ve değerlerini yansıtır (Covin ve 

Slevin, 1991:14). 

Tüm seviyelerdeki yöneticiler örgütün baĢarısında kritik ve stratejik bir role 

sahiptir. Burgelman‟a (1984) göre, baĢarılı bir iç giriĢimcilik için üst kademe 

yöneticilerin ilkesel katılımı oldukça önemlidir. Bu yöneticiler stratejik giriĢimci bir 

vizyon oluĢturulmasından ve bir ön-giriĢimcilik çalıĢmasının baĢlatılmasından 

sorumludurlar (Burgelman, 1984:157).  

Orta kademe yöneticiler ise, iĢletmeleri yeni iĢ yaratmaya teĢvik etmekte ve 

mevcut olanları yeniden yapılandırmaktadır. Bu durum, orta kademe yöneticilerinin 

örgütte değiĢimi baĢlatmalarının ve yeniliği teĢvik edici tarzda davranmalarının 

önemini vurgulamaktadır. Floyd ve Lane‟e (2000) göre orta kademe yöneticilerin 

destekleyici bir rolü vardır ve iç giriĢimcilik faaliyetlerinin savunucusu ve 

besleyicisidirler. Bu yöneticiler konuları sınıflandırarak üst kademe yöneticilere 

iletirler ve bilgileri paylaĢıp uyum sürecini baĢlatırlar. Diğer taraftan, orta kademe 

yöneticiler, motivasyon ve esin kaynağı olarak alt kademe yöneticilere rehberlik 

etmektedirler. Yine Floyd ve Lane‟e (2000) göre alt kademe yöneticilerin ise, 

deneysel (uygulamayla ilgili) rolleri vardır: Alt kademedeki yöneticilerden 

planlanmamıĢ giriĢimcilik fırsatlarına hazırlıklı olmaları ve iĢletme politika ve 

prosedürleri çerçevesinde bunlara uyum sağlamaları beklenir. Böylelikle örgütler iç 

giriĢimcilik stratejilerini uygulayabilirler (Christensen, 2005:310). 
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Tüm kademedeki yöneticiler mevcut kaynakları ve temel yetenekleri 

Ģekillendirmekten sorumludur; böylelikle uzun vadede iç giriĢimciliği iĢletmeye 

yerleĢtirerek rekabet Ģanslarını arttırabilirler. 

ĠĢletme yönetiminin, yenilikçi fikirleri destekleyen ve gerekli kaynakların 

teminini içeren desteği ve istekliliği iç giriĢimcilik faaliyetlerinin baĢarısı açısından 

son derece önemlidir (Hornsby v.d., 2000:259). Kuratko‟ya (1990) göre yönetim 

çalıĢanları faaliyetlerinde desteklemeli ve çalıĢanlara kolayca kaynaklara ulaĢma 

imkânı vermelidir. Hisrich ve Peters‟a (2002) göre de giriĢimcilik faaliyetlerinin 

oluĢabilmesi için çalıĢanlara, tüm beĢeri, maddi ve maddi olmayan kaynakların 

kolayca ulaĢılabilir olduğunun hissettirilmesi, bu faaliyetlerin, yönetim tarafından 

gönüllü olarak desteklenmesi ve benimsenmesi gereklidir (Christensen,2005:311). 

Diğer taraftan, kıdemli yöneticiler yeniliği desteklemek için çaba sarf 

etmelidir. En önemlisi de üst yönetim, baĢarının anahtarının değiĢim olduğu yeni bir 

çevrede faaliyetlerini sürdürdüklerine ve yeni çözümlerin gerekli olduğuna 

inanmalıdır. DeğiĢime direnç gösterilmesi iç giriĢimciliğin önündeki en büyük bir 

engellerden biridir. DeğiĢime direnç gösteren yöneticilerin bulunduğu örgütlerde, 

çalıĢanların özgün fikirler geliĢtirerek, yeni proje giriĢimlerinde bulunması ve bu 

projeleri hayata geçirmesi oldukça güçtür. 

2.1.1.2. Örgüt Yapısı  

Yönetim desteği ile beraber iĢletmenin örgüt yapısı da iç giriĢimciliği 

etkileyen, önemli içsel faktörlerden biri olarak öne çıkmıĢ ve birçok araĢtırmaya 

konu olmuĢtur (Covin ve Slevin, 1991:6; Miller, 1983).  



 23 

Ġç giriĢimcilik faaliyetleri için uygun bir örgüt yapısının oluĢturulması 

oldukça önemlidir. Yönetsel yapı verilen kararlarla, bunların uygulanması ve 

değerlendirilmesiyle, belirlenen politika ve prosedürlerle iç giriĢimcilik faaliyetlerini 

teĢvik etmelidir. Yapısal sınırlamalar, iç giriĢimcilik faaliyetleriyle ilgili olarak 

yapılacak hataların önünü kesecek Ģekilde tasarlanmalıdır (Hornsby v.d., 2000:259). 

Sahte‟a (2003) göre matriks ve fonksiyonel örgüt yapıları yaratıcılığa imkân 

vermekte ve örgütlerde iç giriĢimciliği mümkün kılmaktadır. Çapraz fonksiyonel iĢ 

birimlerinin, ürün geliĢimi, satıĢ, pazarlama ve diğer fonksiyonlar için iĢbirliği içinde 

olmaları tüm fonksiyonları yeni fikirler ve iĢler için hazır hale getirecektir. Esnek 

örgüt yapıları, iç giriĢimciliğin olgunlaĢması açısından tercih edilen bir örgüt yapısı 

olmalıdır (Christensen, 2005:312). Bu tarz, karmaĢık örgüt yapıları içinde bulunan iç 

giriĢimciler insanlarla ilgili konularda oldukça dikkatli ve zeki davranmalı, sürekli 

görüĢmeler yapmalıdır; çünkü bir bölümde baĢlayan bir yenilik diğer 

departmanlardaki bir uyumsuzluk ya da sorun sebebiyle baĢarılı olmayabilir, 

departmanlar birbirinin baĢarısını etkilemektedir.  

Pinchot‟a (1985) göre iyi oluĢturulmuĢ bir örgütsel yapı, iç giriĢimciliğin 

baĢarısı açısından kritik bir öneme sahiptir. Ġç giriĢimciliğin baĢarılı olabilmesi için 

her durum ve koĢulda geçerli olabilecek tek bir doğru örgüt yapısı söz konusu 

değildir. Doğru yapı içinde bulunulan Ģartlara göre değiĢir. Pinchot (1985) baĢarılı 

bir yeni bir giriĢim oluĢturmak için iki örgütsel özelliğe dikkati çekmektedir:  

1. Tüm çalıĢanların herkesle konuĢabildiği ve herkesin fikirlerinin saygı 

gördüğü bir örgüt atmosferi oluĢturmak, 

2. Problemlere hızlı çözüm yolları bulmak ve problemlerle baĢa çıkmak. 
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ĠletiĢim açıklığı, kontrol mekanizmaları, dıĢ çevrenin incelenme yoğunluğu, 

örgütsel ve yönetimsel destek ve örgütsel değerler gibi özellikler iç giriĢimcilik için 

kritik öneme sahiptir ve iç giriĢimcilik faaliyetlerinin sonuçlarını etkiler.  

Aynı Ģekilde, kararların katılımına imkân verecek bir örgüt yapısı 

oluĢturulması iç giriĢimciliğin baĢarısı açısından oldukça önemlidir. Yapılan çeĢitli 

araĢtırmalar, merkezi karar alma sürecinin örgüt içindeki giriĢimcilik ruhunu 

engellediğini göstermektedir (Altınay ve Altınay, 2004:336). Karar alma sürecine 

çalıĢanların katılımı yüksek derecede bir örgütsel bağlılık yaratırken aynı zamanda 

çalıĢanların baĢarıya ulaĢabilmeleri için gerçekten çaba sarf etmelerini de sağlar. 

Diğer taraftan, kararlara katılım örgüt yapısı içindeki esnekliği de arttırır 

(Christensen, 2005:318). Ġç giriĢimciliğin oluĢturulmasında gerekli olduğu düĢünülen 

önemli koĢullardan biri olan çalıĢanlara karar verebilme insiyatifi tanıma ve 

çalıĢanları güçlendirme, çalıĢanların daha çok sorumluluk üstlenmelerini ve iĢle ilgili 

kararlarını kendileri alabilmelerini sağlar. Bu durum örgütte iç giriĢimciliğin 

oluĢturulabilmesi için uygun bir zemin hazırlamaktadır (Akdoğan ve Cingöz,2006:7).  

Klasik örgüt yapılarındaki, katı hiyerarĢik ve bürokratik kurallar, politika ve 

prosedürler iç giriĢimcilik için gerekli ortamın oluĢmasını engellemektedir. 

Bürokratik bir örgüt yapısı getirdiği sınırlamalarla çalıĢanların kendi  iĢleri dıĢındaki 

problemleri fark etmesini engellemektedir. ÇalıĢanlar örgütsel yapıya bütünsel bir 

perspektiften bakmak için teĢvik edilmelidir. Örgütler standart iĢlem 

prosedürlerinden, katı iĢ tanımlarından ve katı performans standartlarından 

kaçınmalıdır. Unutulmaması gereken önemli noktalardan biri, yeni fikirlerin 

geliĢebilmesi için çalıĢanların özgür bırakılması gerektiğidir. Ġç giriĢimciler de 

giriĢimciler gibi yeni projeler geliĢtirme safhasında özgür bırakılmak ister. 
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Büyük iĢletmelerde birçok yönetici, büyük baskı altındadır, düĢük risk 

aldıkları, iĢletme kurallarına uydukları ve kendi fonksiyonel rollerini yerine 

getirdikleri için ödüllendirilirler. Bu da yaratıcılıklarını sınırlar. Bundan dolayı 

giriĢimcilik faaliyetlerine yönelen iĢletmeler bünyelerinde giriĢimcilik ruhu olan 

çalıĢanlar bulundurmak ister. Tüm çalıĢanlar yeni projeler ve alternatif fikirler 

üretmeye ve risk almaya istekli olmayabilirler. Örgüt içinde bunu kolaylaĢtıran bir iç 

giriĢimcilik kültürü oluĢturulmalıdır. Bunu gerçekleĢtirebilmek için ise ilgili eğitim 

ve geliĢtirme programlarının tasarlanmasına ihtiyaç vardır. ĠĢletme kültürü çalıĢanlar 

arası iliĢkilerde önemli bir rol üstlenmektedir (Coulson-Thomas, 1999:260). 

Örgüt yapısı içindeki liderin rolü de son derece önemlidir. Ġç giriĢimcilik 

sürecinde dönüĢümcü liderler, karizmatik ve hayranlık duyulan liderlere oranla daha 

baĢarılı olabilmektedirler. DönüĢümcü liderler ya da interaktif liderler, kendi kendini 

kontrolü ve kendini geliĢtirmeyi teĢvik eden bir koç rolü üstlenmektedirler. Bu 

süreçte, durumsal yaklaĢım, motivasyonu sağlama, izleyicilerini etkileme, sorunları 

ortaya çıkmadan önleme liderin sorumluluğunun önemli bir parçası olmaktadır. Aynı 

Ģekilde, iç giriĢimcilik ruhunu güçlendirmek için güven ve sadakat oluĢturmak da 

interaktif liderliğin önemli bir parçasıdır (Wunderer, 2001:203-207). 

2.1.1.3. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, bir örgütü diğer örgütlerden ayıran ve belirli bir yaĢam 

biçimini ifade eden gelenek ve inançlardır. Örgütte paylaĢılan değer, inanç, tutum, 

beklentiler ve bir çalıĢandan diğer çalıĢana aktarılan örgütteki uygun davranıĢ 

kalıpları, örgüt kültürünü belirler. Örgüt kültürü, örgütün felsefesi, kuralları, normları 

ve değerlerine yansımaktadır. Kültür, insanların tüm davranıĢ ve düĢüncelerini 

etkileyen bir unsurdur. Bu nedenle, örgütsel kültür Cornwall ve Perlman‟ a göre 



 26 

örgütteki iç giriĢimcilik faaliyetleri için belirleyici bir faktördür (Cornwall ve 

Perlman, 1990). 

Ġç giriĢimciliğin, onu destekleyen bir kültür olmaksızın ortaya çıkabilmesi 

mümkün değildir. Ġç giriĢimciliğin baĢarılı olabilmesi için, örgütsel amaçlar ile 

kültür, etik ve insan kaynakları yönetim sistemi tutarlı bir Ģekilde 

bütünleĢtirilmelidir. Geleneksel bürokratik kültürden farklı olan giriĢimci örgüt 

kültürü, geleceğe dönük olmayı, yeni düĢünceleri, yaratıcılığı, risk almayı ve 

fırsatları değerlendirmeyi vurgulamaktadır.  

AraĢtırmalar iĢletmelerin yenilikçi kapasitelerinin kültürel normlar tarafından 

etkilendiğini göstermektedir. Diğer taraftan, kültür, iĢle ilgili risk alma davranıĢını 

cesaretlendirebilir ya da azaltabilir. Covin ve Slevin, (1991), Antoncic ve Hisrich 

(2001, 2004), Kuratko (1990) ve Zahra (1993) giriĢimci örgüt kültürünün, iĢletmenin 

performansını arttırdığını ortaya koymuĢtur (Covin ve Slevin, 1991:16). 

Diğer taraftan, yeni fikirlerin tedarikçi ve müĢterilerin yardımıyla 

geliĢtirilmesi ve olgunlaĢtırılması örgüt kültürü haline getirilebilirse yine iç 

giriĢimciliğin geliĢebilmesi için uygun bir zemin hazırlanmıĢ olur (Christensen, 

2005:317). 

2.1.1.4. Ödüllendirme  

Yapılan bazı araĢtırmalar giriĢimcilik davranıĢının etkili bir ödüllendirme 

sistemi kurularak oluĢturulabileceğini ortaya koymaktadır. Ġç giriĢimciliği teĢvik 

eden etkili bir ödüllendirme sisteminin, kapsamlı olması, amaçlarını açıkça ortaya 

koyması ve geribildirim içermesi gerektiği vurgulanmakta ve ödüllerin bu sistemin 

sonuçlarına göre verilmesi gerektiği belirtilmektedir (Hornsby v.d., 2000:259; 

Christensen, 2005:310). Ödüller ve destek, çalıĢanları yenilikçi, proaktif ve ılımlı 
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risk alma davranıĢı geliĢtirmeye yöneltmektedir. Bundan dolayı araĢtırmacılar etkili 

bir ödül sisteminin iç giriĢimcilik faaliyetlerini destekleyeceğinin altını çizmektedir. 

Yenilikçi örgütler için performansa bağlı ödül sistemleri oldukça önemlidir 

(Hornsby, 2002:19). 

Sathe (2003) insanların farklı araçlarla motive olduklarını ifade etmektedir. 

Sathe‟a göre giriĢimcilerin, finansal kazanç elde etmenin ya da kendi iĢlerine sahip 

olmanın gururuyla motive olduklarını, diğer taraftan iç giriĢimcilerin çok daha farklı 

araçlarla motive olduklarını belirtmektedir. Morris ve Kuratko‟ya (2002) göre iç 

giriĢimciler kâr paylaĢımı, iĢletme hisse senetleri, harcama çekleri gibi finansal 

ödüllerin yanı sıra, iĢ güvencesi, terfi, arttırılmıĢ iĢ sorumluluğu, prestij, esnek iĢ 

saatleri, konferans seyahatleri, araĢtırma bütçeleri gibi çeĢitli araçlarla motive 

edilebilirler (Christensen, 2005:310). 

Diğer taraftan giriĢimcileri ve iç girimcileri motive eden faktörler ülkeden 

ülkeye ve sahip olunan kültüre göre değiĢiklik gösterir. Örneğin, ABD‟de finansal 

ödüllerin oldukça motive edici olmasına karĢın, Danimarka‟da terfi, saygınlık ve 

tanınma, finansal ödüllere göre çok daha motive edici faktörle olarak ortaya 

çıkmaktadır (Christensen, 2005:311). 

2.1.1.5. Kaynaklar  

Ġç giriĢimcilik kavramının örgüte yerleĢtirilmesi için maddi ve maddi 

olmayan tüm iĢletme kaynaklarının çalıĢanlar tarafından ulaĢılabilir olması oldukça 

önemlidir. Ancak, çalıĢanların yalnızca kaynaklara ulaĢabilmeleri yeterli değildir. 

ÇalıĢanlar aynı zamanda bu kaynakları kullanmak konusunda rahat ve istekli 

olmalıdır. Yönetim, örgüt içindeki giriĢimcilik ruhunu canlandırmak için bu 
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kaynakların yaratıcılık ve yenilik için kullanılması konusunda çalıĢanları teĢvik 

etmeli ve hata yapma korkusunu en aza indirgemelidir. Hata yapma ve 

cezalandırılma korkusu her zaman yaratıcılığın önünde bir engeldir (Akdoğan ve 

Cingöz, 2005:8). 

Yeni fikirlerin üretilmesi ve ortaya çıkması için çalıĢanların zamana 

ihtiyaçları vardır. ÇalıĢanlar, yaratıcı olmak ve yeni projeler geliĢtirebilmek için 

çalıĢma saatleri içinde çok sınırlı bir zamana sahiptirler. Bu da iç giriĢimciliği 

olumsuz etkilemektedir (Hornsby v.d., 2002:18). 

Zaman kavramı da bir kaynak olarak düĢünülecek olursa, kaynakların ve 

zamanın kısıtlılığının, uzun vadede yaratıcılık ve yeniliğin önünde bir engel 

oluĢturacağı unutulmamalıdır (Christensen, 2005:311). 

2.1.1.6. ĠletiĢim  

Bilgilerin kolayca paylaĢıldığı, personel güçlendirmenin uygulandığı, açık bir 

iletiĢim sistemi iç giriĢimcilik açısından kritik bir öneme sahiptir. ĠletiĢimin açık ve 

kaliteli olması iç giriĢimciliği pozitif olarak etkilemektedir. ĠletiĢim, yöneticilerin ve 

çalıĢanların yeni fikirlerinin açığa çıkmasına yardımcı olur. Aynı zamanda iletiĢim, 

farklı birimlerde çalıĢanların çeĢitli projeler için bir araya gelmelerine de yardımcı 

olabilir (Akdoğan ve Cingöz, 2005:8). 

ĠletiĢimde kullanılan dil, önemli bir iletiĢim aracı ve iletiĢimin merkez 

noktasıdır. ĠĢletme içinde kullanılan ortak bir dil olması karıĢıklıkların önlenmesi 

açısından oldukça önemlidir. Ortak bir dil oluĢturulamaması, örgüt içindeki iletiĢimi 

azalmaktadır. Örneğin, Danfoss Drives‟ta çalıĢanların kendileri için gerekli olan 

doğru bilgilere ulaĢabilmeleri, toplantı ve raporlarda kullanabilmeleri için ortak bilgi 
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yapıları geliĢtirilmiĢtir. Diğer taraftan, etkili bir iletiĢim için yüz yüze iletiĢimin 

oldukça önemli olduğu da unutulmamalıdır (Christensen, 2005:317). 

Örgüt içinde giriĢimciliğin baĢarıyla yürütülebilmesi için iletiĢimin kalitesi ve 

miktarı da aynı derecede önemlidir. Bilgi paylaĢımının bir yolu olarak açık iletiĢim, 

yaratıcılık ve yenilik açısından önemli unsurlardır. ĠletiĢimin çok yönlü olması da 

oldukça önemlidir. BaĢarılı bir iç giriĢimcilik için dikey iletiĢime ek olarak yatay 

iletiĢime de ihtiyaç vardır. Dolayısıyla, iletiĢimin kalite ve miktarının artmasıyla, iç 

giriĢimcilik arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenilebilir. 

2.1.2. Örgüt DıĢı Faktörler   

Örgüt içi özelliklere ek olarak örgütün dışı çevresi de, işletme içindeki 

girişimsel faaliyetlerin bir belirleyicisi olarak ele alınmaktadır (Guth ve Ginsberg, 

1990; Antoncic, 2000; Zahra, 1991; Covin ve Slevin, 1991). Çevresel faktörler 

iĢletmenin giriĢimcilik davranıĢını etkilerken, iĢletmenin giriĢimcilik davranıĢının da 

çevresel koĢulları etkilediği belirtilmektedir. ĠĢletmenin dıĢ çevresi bir taraftan 

iĢletmeye tehditler oluĢturarak meydan okurken, bir taraftan da yeni fırsatlar ve yeni 

ürünler/hizmetler geliĢtirilebilmesi için alternatif fikirler sunmaktadır. İşletmeler de, 

çeşitli yöntemler geliştirerek, yaratıcı bir biçimde bu tehditlere ve fırsatlara karşılık 

vermek durumunda kalmaktadır. Bu yöntemlerden biri de iç girişimciliktir (Covin ve 

Slevin; 1991:11).  

ĠĢletme çevresindeki belirsizliği niteleyen çok sayıda boyut söz konusudur. 

Bu boyutlar çeĢitli Ģekillerde ele alınmıĢtır. Söz konusu boyutlar farklı araĢtırmacılar 

tarafından, heterojenlik, dinamizm, öngörülememe (Dess vd. 1997); karmaĢıklık, 

dinamizm, elveriĢlilik (Dess ve Beard 1984); dinamizm, saldırganlık, heterojenlik, 

teknolojik karmaĢıklık, kısıtlılık (Khandwalla, 1976-1977); saldırganlık, dinamizm, 
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olumlu çevreler (Covin ve Slevin 1989); elveriĢlilik, heterojenlik, saldırganlık 

(Zahra,1993) Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır (Covin ve Slevin (1991:11). Konuyla ilgili 

sıkça referans gösterilen çalıĢmasında Zahra (1993), iĢletme performansı ile iç 

giriĢimcilik arasındaki iliĢkide iĢletmenin dıĢ çevresinin de dikkate alınması 

gerektiğinin altını çizmektedir (Fitsimmons v.d., 2004:14; Zahra, 1993:322). 

Dinamizm, iĢletmenin çevresindeki teknolojik geliĢmeler, Ģiddetli rekabet ve 

hükümet düzenlemeleri gibi faktörlerden kaynaklanan sürekli değiĢimleri ifade eder. 

Zahra, dinamizm kavramının endüstriyel büyüme, teknolojik fırsatlar ve yeni 

ürünlere talep gibi boyutlardan oluĢtuğunu ileri sürmektedir (Zahra 1993,322). 

Çevresel dinamizm, sürekli devam eden değiĢikliklerden dolayı, iĢletmenin faaliyette 

bulunduğu pazarda algılanan istikrarsızlıktır. Fırsatları ortaya çıkaran ise, 

endüstrideki bu dinamizmdir. DıĢ çevredeki değiĢimler, fırsatlar için birçok yeni 

pencere açar. Sosyal, politik, teknolojik ve ekonomik değiĢimler iĢletmenin içinde 

bulunduğu pazar bölümünü yenilikler yoluyla zenginleĢtirir. Dinamik bir çevre, 

durağan bir çevreye oranla iç giriĢimcilik için daha uygun bir ortam hazırlar.  

Zahra‟ya (1993) göre dinamizm, iĢletmenin çevresinde algılanan 

istikrarsızlığı ve sürekli değiĢimi ifade eder (Zahra,1991:263). Bu durum iç 

giriĢimcilik için uygun fırsatlar sunmaktadır. Covin ve Slevin (1991) de dinamik 

çevrelerin giriĢimcilik davranıĢını cesaretlendirdiğini ileri sürmektedir (Covin ve 

Slevin,1991:11).  

Diğer taraftan dinamizm, yeni pazarlara giriĢi cesaretlendirir ve arttırır. 

Pazara giriĢlerin artması rekabeti de beraberinde getirir ve istenmeyen çevresel 

koĢullar ortaya çıkabilir. Bu durum iĢletmenin baĢarısızlık riskini de arttırır. Böyle 

bir çevre, endüstride artan rekabet ve iĢletmenin ürün/hizmetlerine azalan talep 
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dolayısıyla iĢletmenin misyonu açısından tehdit oluĢturabilir. Ġstenmeyen çevresel 

koĢullarla karĢılaĢan iĢletmeler, yoğun pazarlama ve reklam faaliyetleriyle ya da ürün 

farklılaĢtırmasına giderek müĢteri sadakatini devam ettirebilirler. Rekabet 

yoğunlaĢtıkça iĢletmeler, ortak giriĢimler oluĢturarak, yeni iĢ fikirleri bulup 

geliĢtirerek ya da örgüt içinde değiĢiklikler yaparak bu duruma tepki verebilirler. Ġç 

giriĢimcilik iĢletmelerin, bu olumsuz çevre koĢullarında rakiplerine cevap 

verebilmelerinin yollarından biridir (Zahra 1993:19).  

Birçok araĢtırmacıya göre, çevresel dinamizm koĢulları altında giriĢimcilik 

yönelimi ve iĢletme performansı arasında belirgin bir iliĢki vardır. Stevenson ve 

arkadaĢları (1999) yaptıkları çalıĢmanın sonucunda, iĢletmelerin dıĢ çevredeki hızlı 

değiĢimler nedeniyle, azalan fırsatlarla karĢı karĢıya kalınca güçlü bir giriĢimsel 

yönetime ihtiyaç duyduklarını belirtmektedir. Bu durumda endüstrideki ve pazardaki 

değiĢiklikler, tehditler ve diğer çevresel faktörler giriĢimciliğin uyarıcıları olmaktadır 

(Morris, Kuratko, 2000:22). 

Çevresel saldırganlık ise, işletmeleri iç girişimciliğe iten diğer önemli bir 

kaynak olarak düşünülmektedir. Saldırganlık, işletmenin faaliyetlerine yönelik 

çevresel güçlerin elverişsizliğini ifade etmektedir. Çevresel saldırganlık sektördeki 

rekabeti arttırarak ya da iĢletmenin mal ve hizmetlerine olan talebi azaltarak 

iĢletmenin misyonunu ve sürekliliğini tehdit eder (Zahra,1991:263). Bu çevresel 

meydan okuma sektördeki radikal değişimlerden ve sektördeki rekabetin 

yoğunluğundan kaynaklanmaktadır. İşletmedeki iç girişimcilik seviyesini 

yükseltmek, çevresel saldırganlıkla mücadele etmeye yardım eder (Zahra, 1993:322-

324). Antoncich ve Hisrich‟e (2001) göre saldırganlık, iç giriĢimcilik faaliyetlerini 

tehditler yaratarak ve çeĢitli pazar seçenekleri sunarak canlandırır 
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(Antoncic,2001:123). Covin ve Slevin (1989) 25 farklı sektörde 161 üretici iĢletme 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada, iç giriĢimcilik faaliyetlerinin en çok saldırgan 

çevrelerde ortaya çıktığını belirtmektedir (Zahra, 1995:48). 

GiriĢimci iĢletmeler genellikle dinamik ve saldırgan çevrelerde ortaya çıkar, 

çünkü giriĢimci yöneticiler, hızlı büyüyen ve fırsatların çok olduğu çevreleri tercih 

ederler. Bu tarz çevrelerde risk de getiri de yüksektir. Çevre, dinamik ve saldırgan 

(rekabetçi) oldukça iĢletmelerin yenilikçi davranıĢları da artar. Covin ve Slevin 

(1991) çevresel koĢulların giriĢimcilik davranıĢı üzerinde güçlü bir etkiye sahip 

olduğunu belirtmektedir. Birçok çalıĢma çevresel koĢulların, giriĢimcilik duruĢu ve 

iĢletme performansı arasındaki iliĢkide aracı bir rol üstlendiğini göstermektedir 

(Covin ve Slevin,1991:12). 

Çevresel elverişlilik, bir sektörde iç girişimciliğe ve yenilik yapmaya dönük 

alternatiflerin çokluğunu yansıtmaktadır. Çok boyutlu bir kavram olarak ele alınan 

çevresel elverişlilik, çevresel dinamizmi, teknolojik fırsatların fazlalığını, sektörel 

büyümeyi ve yeni ürünlere yönelik mevcut talebi kapsamaktadır (Zahra, 1993,262). 

Lumpkin ve Dess’e (1996) göre çevresel elveriĢlilik, iĢletmenin içinde bulunduğu 

sektörün kârlılık ve büyüme oranları üzerinde kritik bir öneme sahiptir. Beard ve 

Dess (1981), Rumelt (1982), Lieberson ve O‟Connor (1972) da iĢletmelerin içinde 

bulunduğu sektörü, performansın önemli bir belirleyicisi olarak ortaya koymuĢlardır. 

Kaynakların kıtlığı iĢletmelerin giriĢimcilik yönelimi ve performansı arasındaki 

iliĢkiyi olumsuz etkiler. ElveriĢli çevrelerde bulunan iĢletmeler göreceli olarak daha 

yüksek kârlar elde ederler (Lumpkin ve Dess, 1996:152).  

Öte yandan, sektör içi ve sektörler arası çevrelerin heterojen yapıları da 

örgütlerin bulundukları sektörün sınırlarını ve faaliyet alanlarını yeniden 
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tanımlamalarını gerektirmektedir. Heterojenlik, işletme tarafından hizmet sunulan 

müşteri beklentilerinde ve çeşitli pazar alanları arasındaki beklentilerde ortaya çıkan 

farklılıklardır. Bu farklılıklar, işletmelere ilave yenilikler yaratmak ve yeni pazarlar 

geliştirmek için birçok yeni fırsat sunar. Bu anlamda heterojenlik, farklı özelliklere 

ve ihtiyaçlara sahip müşterilere hitap eden, çok yönlü pazar bölümlerinin ortaya 

çıkmasına neden olmaktadır (Zahra, 1991: 263-264).  

Konuyla ilgili yazında, çevresel belirsizliklerin, dinamizmin ve heterojenliğin 

bir işletmenin girişimsel başarısı ve yenilikçiliğiyle olan pozitif ilişkisini ortaya 

koyan farklı çalışmalar vardır. Zahra ve Coven (1995) de saldırgan çevrelerde, 

yüksek rekabet yoğunluğunun yaşandığı, belirsiz ve heterojen ortamlarda rekabet 

eden ve girişimsel pozisyon sergileyen işletmelerin yüksek performans 

sergilediklerini belirtmektedir (Dess vd., 1997:680).   

Yöneticilerin ya da iĢletme sahiplerinin, iĢletmenin çevresini nasıl algıladığı 

da çok önemli bir konudur. Yöneticilerin çevre algılaması, işletmenin karşı karşıya 

olduğu sorunları tanımlamada ve yapacağı faaliyetleri belirlemede kilit bir rol 

oynamaktadır. Bu tarz bir çevre algılamasının oluşturulması çok boyutlu bir bakış 

açısını gerektirmektedir. Bu karmaşık çevresel özellikleri, yöneticilerin algılaması ve 

doğru analiz etmesi kolay olmamaktadır. Miller ve Cardinal‟e (1994) göre belirsiz 

çevrelerdeki iĢletmeler bu durumla baĢ edebilmek için daha çok plan yapmak 

durumundadır. Bu iĢletmeler aynı zamanda çevreyi, biçimsel strateji oluĢturma 

sürecinde elde ettikleri bilgileri kullanarak derinlemesine analiz etmelidir. Ancak, 

çok az küçük iĢletmenin, böyle bir analiz için yeterli kaynağı vardır (zaman, para, 

deneyim). Ġç giriĢimcilik küçük iĢletmelere böyle bir durumla baĢ edebilmek için 

yenilikçi fikirler yardımıyla stratejik bir yön verir. Dess‟e (1997) göre, uygun 
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stratejik ve çevresel koĢullar söz konusu olduğunda iç giriĢimcilik ve performans 

arasında olumlu bir iliĢki söz konusu olur.  

2.2. ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠN BOYUTLARI 

Ġç giriĢimcilik yazında, farklı araĢtırmacılar tarafından iç giriĢimciliğin 

boyutları, çeĢitli Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. Yapılan çalıĢmalarda incelenen tüm bu 

boyutlar bu bölümde ele alınmıĢtır. 

Ġç giriĢimciliğin sınıflandırılmasında “GiriĢimcilik Yönelimi YaklaĢımı 

(entrepreneurial orientation)” ve “Kurumsal GiriĢimcilik YaklaĢımı (corporate 

entrepreneurship)” olarak adlandırılan iki farklı yaklaĢım söz konusudur.  

Ġlk yaklaĢım; Miller ve Friesen‟in (1983) çalıĢmalarında ortaya koydukları, 

yenilikçi strateji oluĢturma sınıflandırmasına dayanılarak, “GiriĢimcilik Yönelimi 

YaklaĢımı” olarak adlandırılmıĢtır. Miller ve Friesen‟in ardından Covin ve Slevin 

(1986, 1991) de konuyla ilgili çalıĢmalar yapmıĢ ve kavramı yeniden adlandırarak 

giriĢimcilik duruĢu (entrepreneurial posture) adını vermiĢlerdir. Miller‟a (1983) göre, 

giriĢimcilik yönelimi, 3 boyuttan oluĢur. Bu boyutları ürün yeniliği, proaktiflik ve 

risk alma Ģeklinde belirtmiĢtir (Antoncic ve Hisrich, 2003,15; Zhan ve 

Deschoolmeester,2003:3-4). 

Covin ve Slevin sözü edilen çalıĢmalarında giriĢimcilik duruĢu kavramını 

günümüzde yaygın olarak kabul edilen yenilikçilik, risk alma ve proaktiflik 

boyutlarını esas alarak incelemiĢlerdir. Lumpkin ve Dess (1996) ise kavrama, 

bağımsızlık anlamına gelen özerklik ve iĢletmenin rakiplerine karĢı saldırgan 

iliĢkileriyle ilgili olan agresif rekabetçilik boyutlarını da ilave ederek, “giriĢimcilik 

yönelimi” olarak adlandırmıĢtır. Covin ve Slevin (1986, 1991) ve Lumpkin ve Dess 
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(1996) giriĢimcilik yöneliminin birçok faktörle etkileĢim içinde olan çok boyutlu bir 

kavram olduğunu ifade etmektedir. Knight (1997) ise, yaptığı araĢtırmada bu çok 

boyutluluk kavramını kabul etmekle birlikte kavramı, yenilik ve proaktiflik olmak 

üzere iki boyuta indirgemiĢtir (Knight, 1997: 210;Antoncic,2000:29). 

Ġkinci yaklaĢım, Guth ve Ginsberg (1990) ve Zahra‟nın (1991, 1993) 

çalıĢmalarına dayanılarak adlandırılan “Kurumsal GiriĢimcilik YaklaĢımıdır”. 

YaklaĢım sözü edilen araĢtırmacılar tarafından, daha çok büyük örgütler seviyesinde 

ele alınmaktadır (Antoncic ve Hisrich,2003,16). Kurumsal giriĢimcilik yaklaĢımının 

boyutları ise; stratejik yenilenme (kendi kendini yenileme), yeni iĢ giriĢimleri 

baĢlatma ve yenilikçilik olarak ortaya konulmuĢtur. Bu yaklaĢım, “GiriĢimsel 

Yönelim YaklaĢımı”na benzemekle birlikte, giriĢimsel yönelim yaklaĢımından farklı 

olarak örgüt seviyesindeki giriĢimciliğin iki önemli özelliğinin altını çizmektedir. Ġlk 

özellik, iĢletmenin giriĢim faaliyetlerini içerir. Ġkincisi ise, stratejinin yeniden 

tanımlanması ve iĢletmenin yeniden örgütlenmesi anlamına gelen stratejik 

yenilenmedir (Antoncic,2000:29). 

Antoncic ve Hisrich (2001) kurumsal giriĢimciliğin birçok boyutu olduğunu 

belirtmiĢ ve bunları dört boyuta indirgeyerek incelemiĢtir. Bu boyutlar: yeni iĢ 

giriĢimi, yenilikçilik, kendi kendini yenileme ve proaktifliktir (Antoncic ve 

Hisrich,2001,496). Antoncic ve Hisrich (2003) bu boyutlardan yeni iĢ giriĢimi 

boyutunun özellikle altını çizmektedir. Yazarlara göre yeni iĢ giriĢimi, iĢletme içinde 

ya da dıĢında yeni iĢlerin kurulmasıdır; bu boyut iç giriĢimciliğin ayrılmaz bir 

parçasıdır. ĠĢletmelerin ürünlerini ya da pazarlarını yeniden tanımlayarak, sürekli 

olarak yeni iĢ giriĢimi alternatiflerini araĢtırmaları anlamına gelir (Fitsimmons, 

Douglas, Antoncic, Hisrich,2004:5). 
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Böylelikle “Kurumsal GiriĢimcilik YaklaĢımı” yeni iĢ giriĢimi ve kendi 

kendini yenilenme boyutlarını ekleyerek giriĢimcilik yönelimi yaklaĢımını 

tamamlamaktadır. 

Ġç giriĢimcilik birbirinden farklı ve birbiriyle etkileĢim içinde olan birçok 

boyuttan oluĢmaktadır. Alan yazında yapılan farklı çalıĢmalar iç giriĢimciliğin çeĢitli 

boyutlarına vurgu yapmaktadır. Bu çalıĢmada; iç giriĢimciliğin yalnızca büyük 

örgütlere özgü bir kavram olmadığı, iç giriĢimcilik faaliyetlerinin küçük ve orta 

ölçekli iĢletmeler için de önemli bir kavram olduğu düĢülmektedir. Buradan 

hareketle, iç giriĢimciliğin boyutları; bu konuda yapılan tüm çalıĢmalar dikkate 

alınarak; yedi boyutlu olarak ele alınmıĢtır. ÇalıĢmada, iç giriĢimciliğin boyutları:  

(1) yenilikçilik (inovasyon), (2) yeni iĢ giriĢimleri baĢlatma, (3) kendini 

yenileme, (4) risk, (5) proaktiflik, (6) agresif rekabetçilik ve (7) özerklik (otonomi) 

olarak açıklanmaktadır. Ġç giriĢimciliğin boyutlarıyla ilgili olarak, alan yazında 

çalıĢmalar yapan araĢtırmacıların yaptığı sınıflandırma Tablo 2.1‟de açıklanmaktadır. 
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Tablo-2.1. Ġç GiriĢimciliğin Boyutları 

AraĢtırmacılar YaklaĢım Boyutlar Tanımlar 

Miller ve 

Friesen (1983) 

Yenilik (strateji 

oluĢturmanın 

bir boyutu) 

Yeni 

Ürünler 

Yeni ürünlerin ve üretim-hizmet 

teknolojilerinin geliĢtirilmesi, 

pazarlama ve üretim 

problemlerine yönelik orijinal ve 

alıĢılmıĢın dıĢında çözümler 

araĢtırma (Miller ve Friesen, 

1983:222) 

Risk Alma  

Proaktiflik 

Rakipleri takip etmekten ziyade 

onların önünde olma teĢebbüsü 

(Miller ve Friesen, 1983:222) 

Covin ve 

Slevin (1986, 

1991) 

GiriĢimcilik 

DuruĢu 

Risk Alma 

Belirsizlik karĢısında, yatırım 

kararları ve stratejik hareketlerle 

ilgili risk alma (Covin ve Slevin, 

1991:10) 

Yenilikçilik 

Ürün yeniliğinde ve teknolojik 

liderlikte söz konusu eğilimin 

sıklığı ve büyüklüğü (Covin ve 

Slevin, 1991:10) 

Proaktiflik 

ĠĢletmenin faaliyet alanındaki 

rakipleriyle agresif ve proaktif 

bir Ģekilde rekabet etme 

eğiliminin öncü doğası (Covin ve 

Slevin, 1991:10) 

Guth ve 

Ginsberg 

(1990) 

Kurumsal 

GiriĢimcilik 

Dahili 

Yenilik 

veya ĠĢ 

GiriĢimi 

Mevcut örgütler içinde yeni 

iĢletmelerin oluĢumu (Guth ve 

Ginsberg, 1990:5) 

Stratejik 

Yenilenme 

Örgütlerin çatısını oluĢturan 

temel fikirlerin yenilenmesi 

yoluyla örgütlerin dönüĢümü 

(Guth ve Ginsberg, 1990:5) 

Zahra (1991, 

1993a) 

Kurumsal 

GiriĢimcilik 

Yenilik ve 

ĠĢ GiriĢimi 

Pazar geliĢmeleri yoluyla veya 

ürün, hizmet, teknolojik ve idari 

yenilik projeleri yoluyla yeni 

iĢler yaratma (Zahra, 1993:321) 

Stratejik 

Yenilenme 

ĠĢ kavramının yeniden 

tanımlanması, re-organizasyon 

ve yeniliğe yönelik kapsamlı 

sistem değiĢikliklerinin tanıtımı 

(Zahra, 1993:321) 

Lumpkin ve 

Dess (1996) 

 

 

 

GiriĢimsel 

Yönelim 

 

 

 

Özerklik 

Bir fikir veya görüĢ oluĢturmada 

ve bu fikir ile görüĢleri 

sonlandırmada bir takım veya 

bireyin bağımsız hareketi 

(Lumpkin ve Dess, 1996:140) 
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Yenilikçilik 

Yeni ürün, hizmet veya 

teknolojik süreçlere neden 

olabilecek yeni fikir, yenilik, 

deneme ve yaratıcı süreçler ile 

meĢgul olma ve onları 

destekleme yönündeki bir 

iĢletmenin eğilimi (Lumpkin ve 

Dess,1996:142) 

Risk Alma 

Belirsizlik hissi, Kaybetme veya 

negatif sonuç olasılığı. Çok 

miktarda borçlanmadan veya 

oluĢan büyük baskı (Lumpkin ve 

Dess, 1996:144 ) 

Proaktiflik 

Yeni fırsatların 

gerçekleĢebileceğini kestirmek, 

yeni fırsatları kovalamak ve 

geliĢmekte olan pazarlara girmek 

suretiyle inisiyatif alma 

(Lumpkin ve Dess, 1996:146) 

Agresif 

Rekabetçilik 

Pazara giriĢi gerçekleĢtirmek 

veya pozisyonunu geliĢtirmek 

için iĢletmenin rakipleriyle 

doğrudan ve yoğun bir Ģekilde 

mücadele etme eğilimi (Lumpkin 

ve Dess, 1996:148) 

Knight (1997) 
GiriĢimsel 

Yönelim 

Yenilikçilik 

Örgütsel fonksiyonları icra etmek 

için ürün ve hizmetlerin 

geliĢtirilmesini veya 

artırılmasını, ayrıca idari teknik 

ve teknolojileri içeren 

mücadelelerin üstesinden 

gelmeye uğraĢan iĢletmenin 

yaratıcı veya orijinal çözümleri 

gerçekleĢtirmeye çalıĢması 

(Knight,1997:214) 

Proaktiflik 

Reaktifliğin tersi durum ve 

rakiplerine göre iĢletmenin 

agresif bir duruĢ içinde olması 

(Knight, 1997:.214) 

Kaynak: Antoncic ve Hisrich, “Clarifying the Intrapreneurshıp Concept”, Journal of 

Small Business and Enterprise Development, 2003:15. 
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2.2.1 Yeni ĠĢ GiriĢimi/ Yeni ĠĢ Boyutu 

Yeni iĢ giriĢimi/yeni iĢ boyutu, iç giriĢimciliğin en çok dikkat çeken 

boyutlarından biridir. Söz konusu boyut, mevcut bir iĢletme içinde yeni bir iĢ 

yaratılması, mevcut ürün/hizmetlerin yeniden tanımlanması ya da yeni pazarlara 

girilmesi Ģeklinde gerçekleĢebilir. Bunun yanı sıra, yeni iĢlere girmek, yeni birimler 

ya da bünyeler oluĢturulması gibi temel örgütsel faaliyetler Ģeklinde de görülebilir 

(Stopford ve Baden-Fuller, 1994: 522; Antoncic,20031).  

Yeni iĢ yaratılması mevcut örgütsel yapıda yenilik yapılmasını gerektirirken, 

yeni giriĢim kavramı tüm örgüt yapısında köklü değiĢiklikler yapılmasını gerektirir 

ve yeni bir örgütsel yapı oluĢturur. Büyüklükten bağımsız olarak, yeni iĢ giriĢimi 

boyutu, yeni birimlerin ya da iĢletmelerin oluĢturulmasını gerektirirken, yeni iĢ 

boyutu mevcut örgüt içinde yeni örgütsel bünyeler oluĢturmaya gerek olmadan yeni 

iĢlere girmek anlamına gelir. Diğer taraftan iĢletmenin yeni bir giriĢimi olması, yeni 

örgütsel unsurların doğması anlamına gelir. Bu durum mevcut örgütsel yapıda köklü 

değiĢiklikler olacağının göstergesidir (Lumpkin ve Dess,1996,147). 

2.2.2. Yenilikçilik Boyutu  

Yenilik, bir giriĢimin en bilinen ve dikkat çekici özelliğidir. Schumpeter 

(1934) yeniliğin, giriĢimcilik süreci içindeki öneminin altını çizmekte ve yeniliği 

giriĢimciliği tanımlayan en önemli faktör olarak ifade etmektedir. Yeniliğin, 

giriĢimciliğin baĢlangıç noktası ve kalbi olduğu tüm araĢtırmacıların üzerinde görüĢ 

birliğine vardığı bir konudur (Aktan ve Bulut, 2008:71). 
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Yenilikçilik, bir giriĢimciyi diğer meslek sahiplerinden ayıran temel özellik 

ve giriĢimciliğin var olabilmesi için gerekli temel prensip boyuttur. Yenilik, sadece 

bir fikirden ibaret değil, aynı zamanda, değer yaratan ve örgüte yenilik katan bir 

süreçtir.  

Bir yenilik sürecinin, yeni bir fikir üretilmesi, araĢtırma, tasarım, prototip 

üretim, pazarlama, satıĢ ve değerlendirme gibi sıralanabilecek birçok safhası vardır 

(Mitchell, 2007:1-3). Yenilik, örgütün, ürünlerin, süreçlerin, yönetim tarz ve 

tekniklerinin, örgüt yapılarının, kullanılan teknoloji ve araç-gereçlerin yenilenmesi, 

yeni fikir ve yöntemlerin uygulanması, farklı iĢ yapılıĢ tarz ve yöntemlerinin 

uygulanmasıdır. Yenilikçilik iĢletme içinde birçok farklı Ģekilde ortaya çıkabilir. 

Yeni bir ürünün üretilmesinin yanı sıra, yeni bir reklam kampanyası ya da çalıĢma 

ortamında yapılan değiĢiklikler yenilikçilik kapsamında değerlendirilebilir (Lumpkin 

ve Dess 142-143). 

Yenilik yapmak, yeni ve özgün bir fikir oluĢturularak bunun pazarda talep 

gören ticari değere sahip nihai bir ürüne dönüĢtürülmesi sürecidir. Bu nedenle, 

yenilik buluĢtan farklı olarak, mevcut ürünlerde, kaynaklarda ve süreçlerde yapılan 

değiĢikliklerin veya tamamen orijinal fikirlerin ticarileĢtirilmesini de kapsamaktadır 

(Neely ve Hii, 1998, Mueller ve Thomas, 2000). Yenilik, mevcut teknolojiden, 

uygulamalardan ve giriĢimden farklılaĢma istekliliğini temsil etmektedir. Yenilikçilik 

ise, bir iĢletmenin ilk olmanın avantajlarından yararlanması ve ortaya çıkan pazar 

fırsatlarını değerlendirmesi ve yüksek bir ekonomik performans elde etmesi 

olasılığını arttırır (Richard, Wu, Chadwick 2009:1081). 

Günümüzde büyük bir rekabet avantajı olarak görülen yeni ürünler, 

iĢletmeleri yeni ürün geliĢtirmeye ve bu ürünlerin tanıtımına yaptıkları yatırımları 
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arttırmaya zorlamaktadır. Yenilik, birbirini tamamlayan ve izleyen bir dizi faaliyet 

toplamıdır. Bir iĢletme yeni ürün/hizmet üretebilmek ya da mevcut ürünlerini 

yenileyebilmek için bir taraftan ar- ge çalıĢmalarına ağırlık vererek, yeni üretim 

yöntem ve süreçleri geliĢtirmeye odaklanırken, diğer taraftan da uygun teknolojik ve 

yönetsel yapılar geliĢtirmeye de aynı Ģekilde önem vermek durumundadır. 

Yenilikçiliğin örgüte yerleĢtirilmesi oldukça zor bir konudur. Örgütün yeniliklere 

uyarlanabilecek Ģekilde yeniden tasarlanmasını (redesign), stratejilerde, yönetim 

sistemlerinde ve örgütsel yapılarda büyük ve köklü değiĢikliklerin yapılmasını 

gerektirir (Khandwalla, 2006:14). 

GiriĢimci iĢletmeler, geleneksel iĢletmelere kıyasla yüksek oranda yeniliğe 

önem veren iĢletmelerdir. Yeniliğin baĢarılı olabilmesi için örgütsel ve yönetsel 

destek ve takım çalıĢması gerekir. GiriĢimci iĢletmeler takım çalıĢmasına 

odaklanarak, yeniliği cesaretlendiren, değiĢime açık ve esnek örgütlerdir. Miller ve 

Friesen (1982), giriĢimci iĢletmelerin en önemli özelliğinin yenilikçi olmaya olan 

güçlü istekleri olduğunu belirtmektedir. GiriĢimci iĢletmeler rekabette öne 

geçebilmek için, yalnız yeni ürün/hizmetler geliĢtirmeye odaklanmaz, aynı zamanda, 

yeni pazarlama ve yönetim tekniklerini de kullanırlar (Fitsimmons, Douglas, 

Antoncic, Hisrich, 2004,3). 

ĠĢletme içinde yüksek seviyede bir giriĢimcilikten söz edilebilmesi yapılan 

yeniliklerin süreklilik kazanmasıyla mümkündür. Sürdürülebilir yenilik ise, 

iĢletmelerin, bir pazarda ya da pazar bölümünde, karĢılaĢtırmalı üstünlüklerine ve 

finansal performanslarına bağlı olarak, örgütsel öğrenme süreci vasıtasıyla harekete 

geçirilir (Schindehutte; Morris ve Koçak, 2008: 14-15). 
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Diğer taraftan, Russell ve Russell (1992) çalıĢmalarında yeniliği destekleyen 

örgüt kültürü ve baĢarılı giriĢimci stratejiler arasında güçlü bir korelasyon olduğunu 

belirtmektedir. Thornberry (2001) ise, iç giriĢimcilik faaliyetlerini yürüten 

iĢletmelerin, giriĢimciliğin doğasıyla birlikte yeniliği cesaretlendirerek mevcut 

bürokrasi ve kültüre meydan okuyabileceğini belirtmektedir (Thornberry,2001:527). 

Franko (1989) yenilikçiye daha çok önem veren iĢletmelerin uluslararası pazarlarda 

daha yüksek performans sergilediğini belirtmektedir. Peters ve Waterman (1982), 

Kanter (1983), Sykes ve Block (1989), iĢletmelerdeki ekonomik büyümede yeniliğin 

ve yaratıcılığın önemini vurgulamakta ve iĢletmelerde baĢtan baĢa yeniliğin hakim 

olması gerektiğini belirtmektedir. McCrae (1976), Pinchot (1985), Clifford ve 

Cavanagh (1988) da iĢletmelerde, ekonomik büyümenin gerçekleĢtirilebilmesi için 

yine yeniliğin ve yaratıcılığın önemini vurgulamaktadırlar (Vyakarnam ve Ripple, 

1993:3). 

Lumpkin ve Dess (1996) yaptıkları araĢtırma sonucunda, organik örgüt 

yapısının, yenilik ve performans arasındaki iliĢkide aracı rolü üstlendiğini ortaya 

koymuĢtur. Buna göre organik örgütlerde yenilikçilik eğiliminin artması yüksek 

performansla sonuçlanmaktadır. Covin ve Slevin (1991); Miller ve Friesen‟e (1982) 

göre de organik örgüt yapıları yenilik için elveriĢli bir ortam sağlamaktadır (Lumpkin 

ve Dess, 1996:160). 

Organik örgütler kararlara katılımın sağlandığı, biçimsel olmayan iliĢkilerin 

ön plana çıktığı, örgütsel kontrolün esnetildiği, takım çalıĢmalarına, ruhuna ve örgüt 

içindeki insan kaynaklarına önem veren yapılardır. Sonuç olarak böyle bir örgütsel 

çevre, çalıĢanlarda, yenilikçilik davranıĢı için gerekli olan özerklik ve yaratıcılık 
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ruhunu arttırabilir. Böylelikle organik örgütlerde, yenilikçilik boyutunun örgütsel 

performansla pozitif olarak iliĢkili olması beklenmektedir. 

2.2.3. Kendi Kendini Yenileme Boyutu  

Kendi kendini yenileme boyutu, örgütün üzerine inĢa edildiği temel fikirlerin 

yenilenmesi yoluyla örgütün dönüĢümünü ifade eder. Vesper‟a (1984) göre kendi 

kendini yenileme, iç giriĢimciliğin gerçekleĢtirilebilmesi için örgüte yeni bir stratejik 

yön verilmesidir. Kendi kendini yenileme boyutu, örgütün çevresel değiĢikliklere 

uyum sağlayabilmek, rekabet edebilmek ve ayakta kalabilmek için her anlamda 

kendini yenilemesi anlamına gelir (Antoncic, 2000:34). 

Muzyka ve arkadaĢları (1995) giriĢimci bir örgüt için sürekli olarak iĢlerini 

yenilemenin, esnek olmanın ve değiĢikliklere uyum sağlamanın önemine dikkati 

çekmektedir. Stopford ve Baden-Fuller (1994) çalıĢmalarında, kendi kendini 

yenileme boyutunu, iç giriĢimciliğin baĢarılı bir Ģekilde yürütülebilmesi için mevcut 

örgütün yenilenmesiyle ilgili faaliyetlerin tümü olarak ifade etmektedir (Antoncic, 

Hisrich, 2001:498). Zahra‟ya (1993) göre de kendi kendini yenileme boyutu, stratejik 

ve örgütsel değiĢimi, iĢ kavramının yeniden tanımlanmasını, yeniden örgütlenmeyi 

(reorganization) ve yenilik adına sistem çapında yapılan tüm değiĢiklikleri 

içermektedir (Antoncic, Hirsrich, 2003:17). Covin ve Miles‟a (1999) göre ise, kendi 

kendini yenileme kavramı, örgütün faaliyette bulunduğu pazarlarla ve rakipleriyle 

olan iliĢkilerini yeniden tanımlama ve rekabet etme Ģeklini kökten değiĢtirme arayıĢ 

ve çabalarıdır (Zahra, 1993: 321). 
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2.2.4. Risk Alma Boyutu 

Risk alma kavramı giriĢimciliği tanımlamak için sıkça ve en çok kullanılan 

kavramlardan biridir. Risk alma yani kaybetme olasılığı, iç giriĢimciliğin diğer 

boyutlarıyla yakından ilgili, ancak hepsinden ayrılarak öne çıkan önemli bir 

boyutudur. Risk, iĢletmelerdeki yenilikçiliğin, yeni iĢ giriĢiminin, proaktif ve agresif 

rekabetçi faaliyetlerin özünde var olan temel unsurdur (Antoncic ve Hisrich, 

2001:499). 

Risk alma terimi, giriĢimcilik terimini ilk kez kullanan Cantillon‟dan beri 

giriĢimcilerin ve giriĢimciliğin en temel unsurlarından biri olarak belirtilmektedir. 

Cantillon (1734) giriĢimcileri, ücretli olarak çalıĢanlardan ayıran temel prensibin risk 

alma ve belirsizlik olduğunu ifade etmiĢtir. Cantillon (1755) ticaretin doğası üzerine 

yazdığı ve giriĢimci kavramının doğumu sayılan denemesinde giriĢimciyi, faaliyetleri 

sonucunda kâr elde etmek amacıyla risk alan kiĢi olarak tanımlanmaktadır (Antoncic 

ve Hisrich, 2003:17; Antoncic, 2000:34). 

Miller‟a (1983) göre risk alma, bir iĢletmenin yüksek belirsizlik koĢulları 

altında yeni iĢ giriĢimleri ile ya da stratejilerle meĢgul olma istekliliğini ifade eder 

(Zahra,1995,45). Khandwala (1977) risk almayı, giriĢimci yönetimin tanımlayıcı bir 

unsuru olarak ifade etmekte ve (2002)‟deki çalıĢmasının sonucunda giriĢimci 

iĢletmelerin, diğer iĢletmelere oranla daha fazla risk aldıklarını ortaya koymaktadır. 

Jones ve arkadaĢları (1995) giriĢimci iĢletmelerin, yapılan hatalara karĢı daha 

hoĢgörülü olduklarını ve böylelikle risk almayı cesaretlendirdiklerini ortaya 

koymaktadır. Covin ve Slevin (1988) de bir örgütün giriĢimcilik yönelimini 

belirleyen faktörün, yenilikleri arttırmak için iĢle ilgili riskleri alma eğilim ve 

istekliliği olduğunu ifade etmektedir (Antoncic, 2000:35). 
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Riskin nasıl ölçüleceği de oldukça önemli bir konudur. Risk almayla ilgili 

araĢtırmaların büyük bir çoğunluğu iĢletmelerden çok bireyleri incelemiĢtir, çünkü 

riskten kaçınan, riskli projeler konusunda temkinli davranan ve fırsatlar ortaya 

çıkınca durumu ayrıntılı bir Ģekilde analiz eden bireyin kendisidir. Bir projeye 

girilmediğinde bu durum, iĢletmenin riskten kaçındığının değil, projeyi değerlendiren 

bireyin, o proje için riskten kaçındığının göstergesidir. Miller (1983) ve 

Ventkartraman (1989) da yaptıkları çalıĢmalarda iĢletme seviyesinde risk almayı 

ölçerken, iĢletme yöneticilerinin, riskli projelerle ilgili olarak eğilimlerini ve 

tercihlerini incelemiĢtir (Lumpkin ve Dess, 1996:144-145). 

 Bir iĢletmenin kâr etme veya rekabet üstünlüğü kazanma amaçlarının dıĢında 

hayatta kalarak faaliyetlerini sürdürebilmesi için makul derecede riskler alması 

kaçınılmazdır (Bulut, FiĢ, 2008:13). GiriĢimciler iĢlerini yaparken, Ģu veya bu 

Ģekilde sürekli olarak belirsizlikle ve olası kayıplarla iç içedir. Ancak, baĢarılı 

giriĢimciler gerçekte öngörülebilir riskleri almayı tercih ederler. Risk almayla ilgili 

yaygın görüĢün aksine giriĢimciler yalnızca risk alan değil, riskle mücadele eden ve 

baĢ edebilen kiĢilerdir. GiriĢimciler iĢlerini yaparken sürekli olarak olası risklerle 

karĢı karĢıyadır ve bu riskleri baĢarılı bir Ģekilde yönetebilmelidirler. Riskle baĢarılı 

bir Ģekilde mücadele edebilmek baĢarılı bir giriĢimci olabilmenin önemli 

göstergelerinden biridir (Zhan, Deschoolmeester, 2003:2-3). 

Diğer taraftan, risk alma davranıĢını öngörmede etkili baĢka önemli faktörler 

de söz konusudur. GeçmiĢ risk alma davranıĢlarının sonuçları, iĢletmenin risk 

koĢullarında faaliyette bulunabilme yeteneği, alınacak riskin boyutları gibi faktörler 

de risk alma davranıĢını etkiler (Lumpkin ve Dess, 1996:145). Bir iĢletmenin risk 

alma istekliliği aynı zamanda, rekabet ortamlarının Ģiddeti ve pazarların 
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belirsizliğiyle de yakından iliĢkilidir (Covin ve Slevin, 1998). Zira yöneticiler 

arasındaki genel görüĢ, sert rekabetin yaĢandığı belirsiz pazarlarda, risk almaktan 

ziyade “bekle ve gör” politikasının tercih edilmesi yönündedir (Bulut ve FiĢ, 

2008:14). David McClelland ve arkadaĢları tarafından yapılan çalıĢmalar 

(1965,1969), baĢarılı giriĢimcilerin yüksek riskli durumlardan kaçındıklarını 

göstermektedir. Bunun tersine baĢarılı giriĢimciler, hesaplanabilir ve makul riskleri 

almayı tercih ederler. Amaçlarına ulaĢmak konusunda iç giriĢimciler oldukça 

iddialıdır. Ancak bunu yaparken riski azaltabilmek için ellerinden geleni yaparlar. 

Pinchot‟a (1985) göre de iç giriĢimciler kontrol edilemeyen riskleri sevmezler ve 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için riski minimumda tutmaya çalıĢırlar (Pinchot, 

1985:67). 

2.2.5. Proaktiflik Boyutu 

Webster sözlüğünde (1991:937) proaktiflik gelecekte ortaya çıkabilecek olası 

sorunları, ihtiyaçları ve değiĢiklikleri önceden sezme davranıĢı olarak tanımlanmıĢtır. 

Covin ve Slevin‟e (1988) göre, proaktiflik, yeni ürün veya hizmetlerin tanıtımı, yeni 

teknolojilerin ve idari tekniklerin uygulanması gibi temel iĢ alanlarında örgütlerin 

rakiplerini takip etmekten ziyade, öncülük yaparak söz konusu faaliyetleri baĢlatması 

ve yürütmesidir.  

Proaktiflik, ileriye dönük bir bakıĢ açısı geliĢtirmesi açısından giriĢimcilik 

için oldukça önemlidir. ĠĢletmelerdeki proaktivite eğilimi, örgütün pazardaki 

fırsatları takip etmesi yanında ürün, hizmet, teknoloji, yönetim stratejileri, yeniden 

yapılanma gibi konularda sektöründe öncü rol üstlenerek çevresini Ģekillendirebilme 

yeteneğine iĢaret eder (Antoncic ve Hisrich, 2001; Covin ve Slevin, 1991; Stopford 
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ve Baden-Fuller, 1994). Fırsatları araĢtırmak, rekabet düzenini ve çevresini 

Ģekillendirmek, değiĢim sürecinde ve sonucunda oluĢacak talepleri karĢılamak 

amacıyla, uygun stratejiler geliĢtirebilme, pazar değiĢim sürecinde aktif rol 

oynayabilme ve yeni ürün/hizmetleri pazara ilk olarak sunabilme yetenekleri ve 

faaliyetleri, giriĢimci bir iĢletmenin proaktif eğilimlerini ve davranıĢlarını 

betimlemektedir (Lumpkin ve Dess, 1996:146; Bulut ve FiĢ,2008:5).  

Miller ve Friesen (1978) de , proaktif davranıĢın iĢletmenin yeni ürün/hizmet, 

teknoloji ve teknikler sunarak çevreyi Ģekillendirmesiyle ilgili olduğunu ifade 

etmektedir. Miller‟a (1983) göre, proaktiflik, yeni ürün ve hizmetlerin, teknolojilerin 

sunulmasında bir iĢletmenin rakipleriyle mücadele edebilme kapasitesini gösterir. 

Miller, proaktifliğin tanımını yaparken, iĢletmenin yenilik yapmadaki hızına ve yeni 

ürün/hizmetleri piyasaya sunan ilk iĢletme olmasının önemine dikkati çekmektedir. 

Lieberman ve Montgomery (1988) de aynı Ģekilde proaktifliği anlatırken, pazardaki 

fırsatları hızlıca sezme ve sermayeye katmada, yine ilk olmanın önemine dikkati 

çekmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996:146). 

Diğer taraftan, gelecekte ortaya çıkabilecek sorunları ve ihtiyaçları önceden 

sezmek giriĢimciliğin baĢarısı açısından oldukça önemlidir. Bir iĢletme pazara giren 

ilk iĢletme olmasa da yenilikçi, hızlı ve öngörülü olabilir. Pazara daha sonradan giren 

birçok iĢletmenin de baĢarılı oldukları gözlemlenmektedir. Dolayısıyla Lumpkin ve 

Dess‟in bu konudaki tanımı daha kapsamlı bir tanım olarak nitelendirilebilir. 

Lumpkin ve Dess (1996) proaktifliği, fırsatları araĢtırarak gelecekteki ihtiyaçları 

öngörme ve pazara yeni ürünler ve markalar sunma olarak tanımlamaktadır. Proaktif 
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bir iĢletme ilk olmasa da, fırsatları sezmede yetenekli ve öngörülü olduğu için daima 

pazarda lider olmaya adaydır (Lumpkin ve Dess, 1996:147) 

2.2.6. Agresif Rekabetçilik Boyutu 

Pazar talebindeki değiĢimlerin hızlı olduğu, ürünlerin hızla eskidiği bir 

ortamda, Ģiddetli rekabet karĢısında farklı bir pozisyon alamayan iĢletmeler, 

varlıklarını sürdürebilmek için çevredeki kıt seviyedeki fırsatları değerlendirmek 

amacıyla diğer iĢletmelerle, Ģiddetli bir rekabete girme eğilimi göstermektedir 

(Antoncic, 2000:36). Agresif rekabet, bir iĢletmenin mevcut pazarlarda rekabet 

üstünlüğü elde etmek, pazar payını güçlendirmek, korumak ya da arttırmak amacıyla 

rakiplerine yönelik gösterdiği saldırgan ve düĢmanca hamleler ile davranıĢlardır. 

Agresif rekabetçilik, rekabet içinde bulunan rakip iĢletmeleri devre dıĢı bırakma ve 

geçme konusunda güçlü bir eğilimi yansıtır. Lumpkin ve Dess (1996) tarafından bu 

boyut, rekabeti saf dıĢı bırakmayı hedefleyen adeta savaĢtaki bir cephe 

konumlanması gibi algılanmaktadır. Bu Ģekilde rekabet eden iĢletmeler, rekabet 

üstünlüklerini korumak veya geliĢtirmek için, rakiplerinin hareketlerine genelde 

doğrudan karĢılık vermeye çalıĢmaktadır. Bu iĢletmeler, yakın rakipleri ile mücadele 

ederken, ağırlıklı olarak finansman, satıĢ sonrası hizmet, garanti, fiyat, ürün kalitesi 

ve benzeri gibi rekabet unsurları üzerinde odaklanmaktadır. Agresif rekabetçilik 

terimi, kısaca iĢletmenin rakiplerine meydan okuma eğilimini ifade etmektedir 

(Lumpkin ve Dess, 1996, 139).  

 Bu noktada üzerinde durulması gereken bir baĢka konu da proaktiflik ve 

agresif rekabetçilik boyutları arasındaki iliĢkidir. Proaktiflik, ileriye dönük bir bakıĢ 

açısı geliĢtirerek bir iĢletmenin diğer iĢletmelerle agresif bir Ģekilde rekabet etme 
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eğilimini baĢlatmaktadır. Proaktif iĢletmeler geleceğe dönük talepleri ve ihtiyaçları 

önceden tahmin etmekte ve ortaya çıkan pazarlara aktif bir Ģekilde dahil olmaktadır. 

Böylece agresif bir Ģekilde rekabet etme davranıĢı, iĢletmelere, markanın tanınması, 

pazara hakim dağıtım kanallarına sahip olma, rakiplerden önce pazarı araĢtırabilme, 

yüksek prim yapan pazar bölümlerini hedefleyebilme gibi avantajlar sunmaktadır 

(Richard, Wu, Chadwick, 2009:1081). 

Lumpkin ve Dess‟e (1996) göre proaktiflik ve agresif rekabetçilik birbiriyle 

çok yakından iliĢkili iki boyuttur. Ancak ikisi arasında belirgin bir fark vardır. Bu 

nedenle Lumpkin ve Dess (1996, 1997) çalıĢmalarında proaktifliği ve agresif 

rekabetçiliği, birbirinden farklı iki boyut olarak ele almıĢtır. Lumpkin ve Dess 

konuyla ilgili olarak yaptıkları çalıĢmalarda proaktifliği, bir iĢletmenin çevreye Ģekil 

vermek amacıyla, trendleri etkileyip talep yaratarak ya da fırsatları değerlendirerek 

yeni bir giriĢim baĢlatması olarak ifade etmektedir. Agresif rekabetçilik ise, 

iĢletmenin rakipleriyle olan iliĢkisini ifade eder. Lumpkin ve Dess‟e göre, proaktiflik 

fırsatlara yönelik bir cevap iken, agresif rekabetçilik tehditlere yönelik bir cevaptır. 

Proaktiflik karĢılaĢılan taleple iliĢkiliyken, agresif rekabetçilik söz konusu talep için 

rekabet etmektedir (Lumpkin ve Dess 1996, 147). 

Diğer taraftan, “GiriĢimci Yönelim YaklaĢımını” benimseyen Miller ve 

Friesen (1983), Covin ve Slevin (1986), Knight (1997) gibi araĢtırmacılar agresif 

rekabetçilik ve proaktifliği aynı baĢlık altında incelemiĢlerdir. “Kurumsal 

GiriĢimcilik YaklaĢımını” benimseyen Guth ve Ginsberg (1990), Zahra (1991,1993) 

gibi araĢtırmacılar ise, bu iki boyutu tamamen göz ardı etmektedir (Antoncic, 

2000:36). 
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2.2.7. Özerklik Boyutu 

Özerklik, bir birey veya ekibin bir fikri veya bir vizyonu ortaya koymada ve 

onu baĢarmada bağımsız hareket etmesi, aynı zamanda fırsatları araĢtırmada, kendi 

kendini yönlendirme imkân ve arzusu anlamına gelmektedir (Lumpkin ve Dess, 

1996: 140). Lumpkin ve Dess (1996) tarafından giriĢimciliğin bir baĢka boyutu 

olarak belirtilen özerklik, Hackman ve Oldham (1980) tarafından, bireye iĢinde kendi 

planlamasını ve prosedür tanımlamasını yaparken sağlanan serbesti, bağımsızlık ve 

takdir yetkisi olarak tanımlanmıĢtır (Harlop,1996:45). Barczak ve Wileman‟a (1992) 

göre örgüt içinde çalıĢan bireyler, rolleri, sorumlulukları ve çözecekleri problemlerle 

ilgili olarak, faaliyetlerinde kontrol sahibi olmak ve kendi kararlarını almak yani 

özerk olmak isterler. Donaldson (1985) özerkliği giriĢimcilik faaliyetleri açısından 

tanımlamakta ve giriĢimcilik ile özerklik arasındaki güçlü iliĢkiye dikkati 

çekmektedir. Donaldson sözü edilen çalıĢmasında, giriĢimciliğin en önemli 

özelliğinin, pazar fırsatlarının ıĢığı altında bireyin kendi yargılamasına dayanarak 

özerk kararlar alabilmesi olduğunu ifade etmektedir (Harlop, 1996:41). 

Ġç giriĢimciliğin ortaya çıkabilmesi, yaratıcı ve yeni fikirlerin oluĢabilmesi 

için bireylerin ya da örgüt içindeki takımların özgür bırakılması gerekmektedir. Yeni 

giriĢim faaliyetlerinin ortaya çıkabilmesi için önemli olan güç bağımsızlık ruhudur.  

Strateji geliĢtirme sürecindeki giriĢimcilik faaliyetleriyle ilgili yazın sık sık 

özerk davranıĢların öneminin altını çizmektedir. Örgüt içinde yeniliklerin ortaya 

çıkabilmesi için, çalıĢanların yaratıcılık ruhunun desteklenmesi, yeni fikirler 

üretmeleri konusunda cesaretlendirilmeleri ve örgüt içinde hata yapma korkusunun 

ortadan kaldırılması gerekmektedir. Yöneticilerin çalıĢanlar üzerinde baskı kurması 

ve yakından kontrolü, geleneksel, merkeziyetçi örgüt yapıları, çalıĢanların yaratıcılık 
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ruhunu zedelemekte ve cesaretlerini kırmaktadır. Yeni fikirlerin ortaya çıkabilmesi 

ve bunların baĢarılı birer ticari ürüne dönüĢtürülebilmesi için çalıĢanlara özerklik 

tanınması son derece önemlidir. ĠĢletme içinde giriĢimciliği arttırmak için birçok 

büyük iĢletme, örgüt piramidini basıklaĢtırıp, hiyerarĢik seviyeleri azaltarak ve 

personel güçlendirmeyi arttırarak örgüt yapılarını değiĢtirmektedir. 

2.3. FĠRMA PERFORMANSININ ÖLÇÜMÜ 

Alan yazında iç giriĢimcilik ve performans arasında pozitif bir iliĢki 

bulunduğunu ileri süren çeĢitli çalıĢmalar söz konusudur (Selvarajah, Lekmat, 

2007:13). 

 Covin ve Slevin‟e (1991) göre iç giriĢimcilik örgütlerin performanslarını 

geliĢtirmesini sağlar. Schollhammer (1982) da iç giriĢimciliğin, rekabet avantajı 

kazanmanın ve finansal kazanç elde etmenin anahtar unsuru olduğunu belirtmektedir. 

Peters ve Waterman‟a (1982) göre de iç giriĢimcilik faaliyetleri, bir iĢletmenin 

finansal performansını geliĢtirmesine katkıda bulunur. Zahra (1986,1991) yaptığı 

çalıĢmalarda, iç giriĢimcilik faaliyetleriyle, kârlılık ve büyüme arasında pozitif bir 

iliĢki bulmuĢtur. Aynı zamanda, ar-ge faaliyetlerinin yeni ürünlerin, teknolojilerin ve 

ürün geliĢtirme sürecinin en önemli kaynağı olduğu belirtilmektedir. Ravenscraft ve 

Scherer‟e (1982) göre, bir iĢletmenin ar-ge çalıĢmaları, söz konusu iĢletmenin 

yenilikçiliğinin belirleyicisidir ve bu durumun iĢletmenin kârlılığı ile pozitif bir 

iliĢkisi vardır. Franco (1989) da aynı Ģekilde, bir iĢletmenin uzun dönemdeki ar-ge 

harcamalarının, yine uzun dönemde kârlılık ve büyüme üzerinde etkisi olduğunu 

belirtmektedir.  
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Diğer taraftan, yazında iç giriĢimcilik ve iĢletme performansı arasında güçlü 

bir pozitif iliĢki bulunduğunu ifade eden sistematik amprik çalıĢmalar yetersizdir. 

Bazı yazarlar iç giriĢimcilik faaliyetleri ve iĢletme performansı arasında belirgin bir 

iliĢki bulunmadığını belirtmektedir. Fast‟a (1981) göre, iç giriĢimcilik faaliyetleri 

iĢletmeler için riskli olabilir ve kısa dönemli finansal performans üzerinde olumsuz 

etkiye sahiptir (Zahra, 1995:47). Miller ve Friesen‟a (1982) göre bilinçsiz ve iyi 

planlanmamıĢ bir iç giriĢimcilik, örgüt performansını olumsuz etkileyebilir. Bazı 

araĢtırmacılar (Hart 1992; Kanter 1989; Sykes, 1986; Sykes ve Block, 1989), 

birtakım baĢarısız iç giriĢimcilik uygulamalarından söz etmekte ve performans ile iç 

giriĢimcilik arasında ampirik bir iliĢki bulunmadığını ortaya koymaktadır. 

Ġç giriĢimcilik ve performans arasındaki iliĢkiyi etkileyen çok sayıda faktör 

söz konusudur. Bu faktörlerden biri örgüt yapısıdır. Ġç giriĢimcilik ve performans 

iliĢkisi örgütsel yapılara göre farklılık gösterir. Burns ve Stalker‟ın (1961) 20 Ġskoç 

ve Ġngiliz üretici iĢletme üzerinde yaptıkları çalıĢmada, organik ve mekanik örgüt 

yapıları tanımlanmaktadır. Organik örgüt yapıları; kararlara katılımın sağlandığı 

bilginin eĢit olarak paylaĢıldığı, biçimsel olmayan iliĢkilerin mevcut olduğu 

örgütlerdir. Mekanik örgütler ise tam tersi olarak, merkeziyetçi bir yapının ve 

biçimsel iliĢkilerin hakim olduğu örgütlerdir. Khandwalla (1977) giriĢimsel 

yönelimin organik ve esnek bir örgüt yapısına ihtiyaç duyduğunu belirtmektedir. 

Benzer Ģekilde Covin ve Slevin (1991) de iç giriĢimciliğin kararlara katılıma imkân 

veren, katı bürokratik bir yapının hakim olmadığı örgütlerde oluĢabileceğini ifade 

etmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996:157). 

AraĢtırmacılar, iĢletmenin dıĢ çevresinin de iç giriĢimcilik ve iĢletme 

performansı arasındaki iliĢkide dikkate alınması gerektiğinin altını çizmektedir. DıĢ 
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çevre; dinamizm, teknolojik fırsatlar, endüstriyel büyüme ve yeni ürünlere olan talep 

gibi boyutlarıyla giriĢimcilik faaliyetlerini etkiler. Zahra‟ya (1993) göre, çevresel 

koĢullar iç giriĢimcilik ve iĢletme performansı arasındaki iliĢkiyi etkilemektedir. 

Lumpkin ve Dess (1996) de çevresel faktörlerin iĢletme performansını doğrudan 

etkileyebileceğini belirtmektedir. Aynı zamanda iĢletme büyüklüğü, örgütsel kültür 

ve yönetim özellikleri gibi örgüt içi faktörlerin; iç giriĢimcilik ve iĢletme performansı 

arasındaki iliĢkiyi etkilediğini ifade etmektedirler. 

Üst yönetimin değerleri ve felsefesi de iĢletme performansı ve giriĢimcilik 

arasındaki iliĢkide belirleyicidir. Covin ve Slevin‟e (1988) göre düĢük performanslı 

iĢletmelerdeki bazı yöneticiler giriĢimcilik faaliyetlerini çok riskli bulup bundan 

kaçmak isterken, yüksek performanslı bazı iĢletmelerin yöneticileri, iĢletmenin 

performansının riske girebileceği düĢüncesi ile yine iç giriĢimcilikten kaçabilir. 

Diğer taraftan, yüksek performanslı bazı iĢletmelerin yöneticileri de iç giriĢimcilik 

faaliyetlerinin uzun dönemli baĢarının anahtarı olduğunu düĢünmektedir.  

GiriĢimcilik ve performans iliĢkisinde göz önünde bulundurulması gereken 

bir diğer önemli nokta performans yapısının çoklu doğasının anlaĢılmasının 

gerekliliğidir. Ġç giriĢimcilik ve performans arasındaki iliĢkinin ölçülmesi titizlik 

isteyen bir konudur. Ġyi bir performans ölçümü; birçok araĢtırmacıya göre hem 

büyüme, hem de kârlılık ölçümlerini içermelidir. Zahra (1991) büyümenin tek baĢına 

iĢletmenin performansını ölçmede yeterli olmadığını özellikle belirtmektedir. Bazı 

durumlarda iĢletmeler uzun dönemli büyümeyi kısa dönemli kârlılığa tercih 

edebilirler. Wiklund‟a (1999) göre, büyüme ve kârlılık ölçümleri birlikte 

kullanıldığında iĢletmenin performansını belirlemek için daha iyi bir gösterge elde 

edilmektedir.  Büyüme Wiklund‟a (1999) göre, satıĢlardaki büyüme Ģeklinde ele 
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alınmalıdır, çünkü satıĢlardaki artıĢ, iĢletmenin mal ve hizmetlerine olan talep artıĢını 

göstermektedir. Örneğin, araĢtırma geliĢtirme ve ürün yeniliğine büyük miktarda 

yatırım yapılması bir iĢletmenin baĢarılı bir Ģekilde yeni ürün/pazar alanlarına giriĢ 

yapmasını sağlayabilir ve uzun dönemli satıĢlardaki büyümeyi arttırabilir. Ancak 

diğer taraftan gerekli kaynakların temini kısa dönemde kârlılığı düĢürebilir. Ġç 

giriĢimcilikle ilgili faaliyetler, bir performans boyutunda istenen sonucu verirken, 

diğer bir performans boyutunda istenmeyen bir sonuç doğurabilir. Bu nedenle 

performans yapısının tek bir boyutunu ele alan araĢtırmalar yanıltıcı sonuçlar 

doğurabilir (Lumpkin ve Dess, 1996:153). 

Dolayısıyla, konu ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, geçerli ve güvenilir 

sonuçlara ulaĢmak için çoklu performans ölçümleri kullanılmalıdır. Bu ölçümler; bir 

taraftan, satıĢlardaki artıĢ, pazar payı ve kârlılık gibi geleneksel muhasebe 

ölçümlerini içermeli, diğer taraftan alternatif performans ölçümlerini de 

kullanmalıdır. ĠĢletmenin büyüklüğü endüstri kolu, mülkiyet yapısı, kamu imajı, 

çalıĢanların tatmini gibi finansal olmayan faktörler de performansın belirlenmesinde 

oldukça önemlidir. Zahra da (1993) finansal ve finansal olmayan çeĢitli performans 

ölçümlerinin bir örgütün ya da yeni bir giriĢimin hayat döngüsündeki önemini 

belirtmektedir. Böylelikle bir giriĢimsel yönelimin etkililiğini ve etkenliğini 

inceleyen araĢtırmaların tüm bu performans ölçümlerine karĢı duyarlı olması 

gerektiği söylenebilir (Selvarajah, Lekmat, 2007:13). 



 55 

2.4. ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞE YÖNELTĠLEN ELEġTĠRĠLER 

 Ġç giriĢimciliğin ifade edilen birtakım olumlu özelliklerine karĢın, her durum 

ve koĢulda, tüm iĢletmeler için geçerli ve yararlı bir uygulama olduğunu söylemek 

mümkün değildir. 

Katı bürokratik kuralların geçerli olduğu, esnek olmayan mekanik örgüt 

yapılarında iç giriĢimcilik faaliyetlerinin geliĢebilmesi oldukça zordur. Antoncic ve 

Hisrich (2000) araĢtırmaları sonucunda örgütlerde bürokratik düzenlemelerin 

giriĢimcilik ruhunu ve süreçlerini olumsuz etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Üst yönetimin felsefesi ve bakıĢ açısı iç giriĢimciliğin geliĢimi açısından 

oldukça önemlidir. Yeni fikirlere kapalı, yeni projeleri desteklemeyen bir yönetim 

anlayıĢı iç giriĢimciliği olumsuz etkilemektedir. Mc Dermott ve O‟Connor‟a (2002) 

göre, bir örgüt içinde eğer düĢük risk davranıĢı benimsenmiĢse, radikal yenilikler 

yapmak ve desteklemek de son derece zordur.  

Diğer taraftan, iç giriĢimcilik ve performans iliĢkisi çok dikkatle 

değerlendirilmelidir. Bazı giriĢimlerin, yatırım tutarını geri ödemesi uzun yıllar 

alabilmektedir. Kısa dönemde kârlılık iç giriĢimcilikten olumsuz olarak 

etkilenmektedir. ĠĢletmeler bu gerçeği göz önünde bulundurmalıdır. Kısa dönemdeki 

kârlılık ve uzun dönemdeki büyüme arasındaki tercih dikkatle analiz edilmelidir. 

(Selvarajah ve Lekmat, 2007:13).  

Bazı örgütler kısa dönemli finansal yönelimi tercih edebilirler. Yapılan 

yeniliklerin sonuçlarının uzun dönemde ortaya çıkacağı düĢünülecek olursa, bu 

durum iç giriĢimcilik üzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Antoncic ve Hisrich 

(2001) iç giriĢimciliğin örgüt üzerindeki etkilerinin uzun vadede ortaya çıktığını 

belirtmektedir. Pinchot‟a (1985) göre, iç giriĢimcilerin istedikleri sonuçlara 
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ulaĢabilmeleri 5- 10 yıllık süreçleri içermektedir. Bir iç giriĢimci için öncelikli hedef, 

iĢletmenin gelecekteki büyümesidir. Bu nedenle kendilerine uzun vadeli hedefler 

koyarlar. Kısa dönemdeki planları ise somut ve ölçülebilir amaçları içermektedir. Ġç 

giriĢimciler, kısa vadeli faaliyetleri uzun dönemli bakıĢ açısıyla yönlendirirler. Bu 

durum, örgüt içinde iç giriĢimcilik faaliyetlerinin geliĢmesini olumsuz etkilemektedir 

(Pinchot,1985). Antoncic ve Hisrich‟e (2000) göre de iç giriĢimcilik geliĢmekte olan 

ve geçiĢ sürecindeki ekonomiler için uygun değildir (Pinchot, 1985:54). 

Ġç giriĢimciliğin örgütte ortaya çıkabilmesi için örgütsel yapı yanında örgütsel 

kültürün de iç giriĢimciliği destekleyici nitelikte olması oldukça önemlidir. DeğiĢime 

direnç gösteren ve yeniliklere kapalı bir örgüt kültürü ve bakıĢ açısı iç giriĢimcilik 

faaliyetlerini olumsuz etkilemektedir. Risk almadan yeni fikirlerin oluĢması söz 

konusu değildir. Örgütte çalıĢanların yeni fikirler geliĢtirdiklerinde bunun iĢletmede 

kabul göreceğine ve takdir edileceğine inanması, çalıĢanlara iĢlerinde tanınan 

özerklik, yapılan hatalara ve baĢarısızlığa gösterilen tolerans, çalıĢanları yeni fikirler 

geliĢtirmeye ve risk almaya teĢvik edebilir. Destekleyici bir örgüt kültürünün 

olmadığı iĢletmeler iç giriĢimciliğin geliĢimini olumsuz etkilemektedir. 

Diğer taraftan, bir iĢletmede iç giriĢimciliğin oluĢabilmesi için eğitim ve vasıf 

düzeyi yüksek, kendinden ne beklenildiğini net bir Ģekilde bilen, yeni projeler 

geliĢtirmeye hevesli ve yetenekli çalıĢanlara ihtiyaç vardır. Ġç giriĢimciliğin temelini 

yapılan yenilikler oluĢturmaktadır. Bu durum iĢletmelerde, ar-ge departmanlarında 

çalıĢacak nitelikli personele olan ihtiyaca iĢaret etmektedir. Bu nedenle, eğitim ve 

vasıf düzeyi düĢük çalıĢanlara sahip olan iĢletmelerde iç giriĢimciliğin geliĢmesi yine 

oldukça güçtür.  
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                                  ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ĠSO’YA KAYITLI TÜRKĠYE’NĠN ĠLK 500 BÜYÜK 

ĠġLETMESĠNDE ĠġLETME PERFORMANSININ 

BELĠRLENMESĠNDE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠĞĠN ROLÜ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu çalıĢmada, ampirik çalıĢmaların sayısının yetersiz olduğu iç giriĢimcilik 

yazınında, iç giriĢimcilik ve örgütsel Performans arasındaki iliĢki ortaya konulmaya 

çalıĢılacaktır. ÇalıĢmanın amacı, iĢletmelerin iç giriĢimcilik faaliyetlerini etkileyen 

örgüt içi ve dıĢı Faktörleri boyutları itibariyle belirlemek, ardından iç giriĢimcilik 

faaliyetleriyle iĢletme performansı arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır.  

3.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Yoğun bir rekabet ve küreselleĢme sürecinin yaĢandığı günümüzde örgütlerin 

varlıklarını sürdürebilmeleri, esnek olmalarına ve değiĢiklikleri hızla 

uygulayabilmelerine bağlıdır. Bu rekabet koĢullarında iĢletmelerin performans 

hedeflerine ulaĢabilmeleri ve baĢarılı olabilmelerinin en önemli yollarından birisi, 

farklı olmak ve sürekli yenilik yapabilmek olarak ifade edilmektedir. MüĢterilerin 

sürekli değiĢen ihtiyaç ve isteklerine cevap verebilmenin en iyi yollarından biri, 

yaratıcı ve yenilikçi olmak ve bu yenilikleri hızla hayata geçirebilmektir. Bu koĢullar, 
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günümüzde, örgüt içinde yeniliği teĢvik eden bir güç olarak iç giriĢimcilik kavramının 

önemini arttırmıĢtır. 

Sanayi sonrası toplum olarak da ifade edilen bilgi toplumunda artık iĢgücü 

yalnızca bir üretim faktörü olarak algılanmamaktadır. ĠĢgücü, baĢarının stratejik 

belirleyicisi haline gelmiĢtir. Temel değerlerdeki bu dönüĢüm bireysellik ve takım 

çalıĢmasının bir bileĢimi olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örgütlerin bu yeni post-

bürokratik modeline yeni emir-komuta yaklaĢımları ararken karĢımıza, kararlara 

katılımın, personel güçlendirme ve takım çalıĢmasının önemi çıkmaktadır. Karar alma 

sürecine katılım ve iç giriĢimcilik faaliyetleri örgütteki her bireyin özel yeteneklerini 

ve bilgisini örgütün gelecekteki baĢarısı için kullanmasına yardımcı olmaktadır. 

Örgütlerdeki giriĢimcilik yeteneği, iĢletmelerde kolayca taklit edilemeyen ve rekabet 

avantajı sağlayan bir temel yetenek iĢlevi görmektedir (Wunderer, 2001:193). 

Bu çerçevede yapılacak çalıĢma ile Türk iĢletmelerinin rekabet avantajları 

sağlamada ve bunu sürdürebilmelerinde “iç giriĢimciliğin” rolü ve örgütsel faktörlerle 

iç giriĢimcilik arasındaki etkileĢim konusunda önemli bulgulara ulaĢılacağı ve özgün 

önerilerde bulunulacağı düĢünülmektedir.  
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3.3. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

ġekil 3.1‟deki araĢtırma modelinde de ifade edildiği gibi ilgili yazın iç 

giriĢimciliğin iki ana belirleyicisi olduğunu vurgulamaktadır. 1. Örgüt Ġçi Çevre. 2. 

Örgütün DıĢ Çevresi. Ġç giriĢimciliğin en önemli sonucu ise, iĢletme performansına 

olan (büyüme ve kârlılık) etkisidir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 ġekil 3.1. AraĢtırmanın Modeli 

ÇalıĢmanda, iç giriĢimciliğin belirleyicileri olan örgüt içi faktörler ve örgüt dıĢı 

(çevresel) faktörlerle iç giriĢimcilik arasındaki iliĢki ve iç giriĢimcilik ile iĢletme 

performansı arasındaki iliĢki saptanmaya çalıĢılacaktır.  

AraĢtırmanın hipotezleri: 

H1: Örgüt içi faktörler iç giriĢimciliği pozitif olarak etkilemektedir. 

H2: Örgüt dıĢı faktörler iç giriĢimciliği pozitif olarak etkilemektedir. 

H3: Ġç giriĢimcilik iĢletme performansını pozitif olarak etkilemektedir. 

Olarak belirlenmiĢtir. 

Örgütün DıĢ 

Çevresi 

 

Örgüt Ġçi Çevre 

 

Ġç giriĢimcilik 

 

Performans 
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3.4. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

3.4.1. AraĢtırma Evreni ve Örneklem 

ÇalıĢmada model kapsamındaki her bir değiĢken için uluslararası yazında 

geçerliliği ve güvenilirliği test edilmiĢ ölçeklerden yaralanılmıĢtır. ÇalıĢmada ĠSO‟ya 

kayıtlı Türkiye‟nin ilk 500 büyük iĢletmesi, araĢtırma kapsamına örneklem olarak 

alınmıĢtır.  

3.4.2. Veri Toplama Teknikleri 

Veri toplama tekniği olarak yaygın gözlem tekniklerinden birisi olan anket 

tekniği uygulanmıĢtır. Anketler anketörler tarafından yüz yüze görüĢme yöntemi 

kullanılarak doldurulmuĢtur. Ankette beĢ adet demografik soruyu takiben; iç 

giriĢimcilik, örgütün iç ve dıĢ çevresi ve performans boyutlarının tespiti amacıyla 

ilgili literatürden derlenmiĢ dört farklı ölçek yer almıĢtır (Ek:1 Anket Formu).    

3.4.3. AraĢtırmanın Ölçeği 

 Ġç giriĢimcilik olgusunun; Yeni iĢ GiriĢimi, Ürün/Hizmet Yeniliği, Süreç 

Yeniliği, Kendi Kendini Yenileme, Risk Alma, Proaktiflik ve Agresif Rekabetçilik 

Ģeklindeki farklı boyutlardan oluĢtuğu göz önünde bulundurularak örgütlerin iç 

giriĢimcilik faaliyetlerini ölçmek için ifadeler, birbirlerinden bağımsız olarak 

geliĢtirilen ve giriĢimcilik yazınında yaygın olarak kullanılan iki farklı ölçek temel 

alınarak oluĢturulmuĢtur. Birinci ölçek (Entrescale) örgütün iç giriĢimciliğe doğru 

genel yönelimini ölçmeye odaklanan ifadelerden oluĢmaktadır. Bu ölçek, iç 

giriĢimciliğin yenilik ve proaktif davranıĢ boyutlarını içerecek Ģekilde hazırlanmıĢtır 

(Antoncic ve Hisrich, 2001). Zahra tarafından geliĢtirilen ikinci ölçek ise (Corporate 

Entrepreneurship Scale), örgütün yeni iĢ/iĢletme giriĢimi, yenilik ve örgütsel 
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yenilenme faaliyetlerine olan ilgisini ölçmek amacıyla tasarlanmıĢtır. Birbirini 

tamamlayan bu iki ölçek bir arada kullanıldıkları taktirde iç giriĢimciliğin yenilik, 

yeni iĢ giriĢimi, yenilenme ve proaktif davranıĢ gibi çoklu boyutlarını 

açıklayabilmektedir (Zahra, 1991; Zahra, 1993). 

Ġç giriĢimciliği ölçmek için bu çalıĢmada, yeni iĢ giriĢimi, ürün/hizmet yeniliği, 

süreç yeniliği, kendi kendini yenileme, risk alma, proaktiflik ve agresif rekabetçilik 

değiĢkenleri kullanılmıĢtır. Ġç giriĢimcilik değiĢkenini ölçmek için sorular, B. 

Antoncic‟in (2001), “Intraprenuership: Construct Refinement and an  Integrative 

Model Development” adlı doktora tezinden alınmıĢtır. ÇalıĢmada,  96, 97, 98, 99, 

100, 101,102 103, 104, 105, 106, 107, 108, 109, 110 111 ve 112. sorular 5‟li semantik 

farklılık ölçeği ile kalan sorular ise 5‟li Likert ölçeği kullanılarak toplam 43 ifade ile 

ölçülmüĢtür. 

Ġç giriĢimciliği etkileyen, örgüt içi faktörleri ise, “Middle managers‟ perception 

of the internal environment for corporate entrepreneurship: assessing a measurement 

scale”, adlı makalede Hornsby, Kuratko ve Zahra (2002) tarafından geliĢtirilen 

ölçekle, 5‟li Likert ölçeği kullanılarak ölçülmüĢtür. Örgüt içi giriĢimcilik,yönetim 

desteği, örgüt yapısı, kaynak ve zaman uygunluğu, ödül gibi boyutları temel alınarak, 

toplam 48 ifade ile ölçekte yer almıĢtır (Hornsby v.d., 2002). 

Ġç giriĢimciliği etkilediği düĢünülen çevresel özelliklerden çevresel dinamizm 

Achrol ve Stern tarafından geliĢtirilen ölçekten benimsenen 7 madde ile 

değerlendirilmiĢtir. Algılanan çevresel tehdit ise, Miller ve Frisen tarafından 

geliĢtirilen ve Zahra ve Garvis tarafından iç giriĢimcilikle ilgili çalıĢmalarda 

kullanılan, çevresel unsurlardaki olumsuz geliĢmeleri belirlemeye yönelik olarak 

hazırlanan 6 madde ile ölçülmüĢtür (Zahra ve Garvis, 2000). 
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Performans değiĢkeni ise kar ve büyüme boyutlarını içermektedir. Kar (92, 93, 

94, 96, 100. sorular) ve büyümeyle (68, 90, 91, 95.sorular) ilgili ölçekler ise toplam 9 

soru ile B. Antoncic‟in (2001), “Intrapreneurship: Construct Refinement and an 

Integrative Model Development” adlı doktora tezinden alınmıĢtır. 

Temel alınan ölçek maddelerinin orijinal dili Ġngilizce olduğundan, öncelikle 

ölçek maddeleri araĢtırmacı ve bir uzman tarafından Türkçe‟ye çevrilmiĢtir. Daha 

sonra, Ġngilizce diline hakim bir alan uzmanı tarafından maddeler tekrar Ġngilizceye 

çevrilmiĢtir. Böylece, ölçek maddelerinin anlamsal ve kavramsal bakımdan farklılığa 

sahip olup olmadığı belirlenmiĢtir.  

Verileri toplamak için geliĢtirilen anketler, ilgili kuruluĢların yöneticilerine 

anketörler tarafından dağıtılmıĢtır. GiriĢimcilik yazınındaki görüĢlere uygun olarak 

anket sorularının, örgütün giriĢimcilik gücünü, örgüt içi değiĢkenleri ve dıĢsal çevreye 

iliĢkin algıları bir bütün olarak değerlendirebilecek ve bu değerlendirme için gerekli 

bilgilere sahip olması beklenen orta kademe yöneticiler tarafından doldurulması 

hedeflenmiĢtir.  

3.4.4. Verilerin Analizi 

Toplanan veriler, LISREL (LIneer Stuructural RELations) (Jöreskog ve 

Sörbom, 1993) 8.71 programı kullanılarak değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢmanın amacı, 

iĢletmelerin iç giriĢimcilik faaliyetlerini etkileyen örgüt içi ve dıĢı faaliyetlerle, iç 

giriĢimcilik ve iĢletme performansı arasındaki teorik yapıyı test etmektir. Verilerin 

analizinde, Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) altında yer alan analizler kullanılmıĢtır.  
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3.4.4. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

AĢağıda araĢtırmanın değiĢkenleri dört ana baĢlık altında toplanarak 

açıklanmaya çalıĢılmaktadır. Bu değiĢkenler, örgüt içi çevre, örgüt dıĢı çevre, iç 

giriĢimcilik ve performans baĢlıkları altında toplanmıĢtır. 

3.4.4.1. Örgüt DıĢı DeğiĢkenler 

DıĢsal çevre, iĢletme içerisindeki giriĢimsel faaliyetlerin bir belirleyicisi 

olarak ele alınmaktadır. Bu değiĢken bünyesinde çevresel tehdit ve çevresel 

dinamizm boyutlarını barındırmaktadır. Algılanan çevresel olumsuzluk veya tehdit iç 

giriĢimciliğin oluĢumu açısından son derece önemlidir. Radikal endüstri değiĢimleri, 

pazar fırsatlarının azlığı, pazar ve ürünle ilgili belirsizlik ve rakipler arasındaki 

Ģiddetli rekabet bu geliĢmelere örnek olarak verilebilir. Bu tür geliĢmeler, iç 

giriĢimciliği hızlandıran geliĢmelerdir (Antoncic ve Hisrich, 2001:503). 

Çevresel dinamizm ise, iĢletmenin çevresindeki teknolojik geliĢmelerden, 

Ģiddetli rekabetten ve hükümet düzenlemeleri gibi faktörlerden kaynaklanan sürekli 

değiĢimleri ifade eder. Aynı zamanda dinamizm, sürekli devam eden değiĢikliklerden 

dolayı, iĢletmenin faaliyette bulunduğu pazarda algılanan istikrarsızlığı 

yansıtmaktadır. Zahra‟ya (1991:263) göre dinamizm, iĢletmenin çevresinde algılanan 

istikrarsızlığı ve sürekli değiĢimi ifade eder. Bu durumun iç giriĢimcilik için uygun 

fırsatlar sunmaktadır.  

3.4.4.2. Örgüt Ġçi DeğiĢkenler 

Yapılan çeĢitli araĢtırmalarda, iç giriĢimciliğin ortaya çıkmasında örgüt içi 

faktörlerin önemli bir belirleyici olduğu ifade edilmektedir. Örgüt içi faktörlerden 
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bazıları, yönetimin takdir ve desteği, ödüllendirme sistemi, örgüt yapısı, örgütsel 

kaynaklar Ģeklinde ifade edilebilir. 

Örgütte çalıĢanların yaptıkları iĢler neticesinde üstleri tarafından takdir 

edilmesi, çalıĢanların motivasyonunu arttırmakta ve yeniliği teĢvik etmektedir. 

Böylece örgütte iç giriĢimcilik için uygun bir ortam oluĢmaktadır. ĠĢletmelerde iç 

giriĢimcilik davranıĢının oluĢturulması için yönetimin destek ve çabaları oldukça 

önemlidir. Burgelman‟a (1984) göre baĢarılı bir iç giriĢimcilik için üst kademe 

yöneticilerin ilkesel katılımı kritik öneme sahiptir. 

Diğer taraftan, Örgütte iç giriĢimciliği teĢvik eden etkili ve kapsamlı bir 

ödüllendirme sisteminin kurulması iç giriĢimciliğin geliĢimi açısından önemli bir 

baĢka faktördür. Alan yazında yapılan araĢtırmalarda, ödüllendirme sisteminin insan 

kaynaklarını motive edici Ģekilde oluĢturulmasının iç giriĢimciliğin geliĢimini olumlu 

olarak etkilediği belirtilmektedir (Hornsby v.d., 2002:259). 

Örgütteki bürokratik engeller, katı kural ve prosedürler yaratıcılığın ve 

yeniliğin önünde engeldir. Bu nedenle iç giriĢimciliğin geliĢebilmesi açısından altı 

çizilmesi gereken diğer bir önemli faktör de örgüt yapısı olarak belirtilmektedir 

(Hornsby v.d., 2002:260). 

ÇalıĢanlara sunulan kaynaklar ve zaman da önemli bir örgüt içi faktördür. 

Kaynakların ve zamanın kısıtlılığı örgütte çalıĢanlar üzerinde baskı oluĢturarak, 

çalıĢanların yaratıcı yeteneklerini olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durumun yeni 

fikirlerin ortaya çıkmasını engelleyeceği ifade edilmektedir (Christensen, 2005:311). 

3.4.4.3. Ġç GiriĢimcilik DeğiĢkenleri 

Ġç giriĢimcilik, doğası gereği çok boyutlu bir kavramdır. Ġç giriĢimciliğin, en 

önemli boyutlarından biri yeni ürün/hizmet geliĢtirilmesidir. Örgütte iç giriĢimliğin 
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geliĢimi yeni ürün ve hizmetler geliĢtirilerek, pazara sunulmasıyla mümkün 

olmaktadır. Bu nedenle, birçok iĢletme yeni ürün geliĢtirmek için yaptıkları ar-ge 

faaliyetlerine ve bu ürünlerin tanıtımına yaptıkları yatırımları arttırmaktadır 

(Khandwalla, 2006:16).  

 Yeni iĢ giriĢimi boyutu ise, iç giriĢimciliği ortaya çıkaran temel 

boyutlarından biridir (Zahra, 1991:261). Söz konusu boyut mevcut bir iĢletme 

içerisinde veya ona bağlı ortaklık seklinde oluĢturulan giriĢimleri belirtmektedir.  

 Süreç yeniliği iĢletmenin kendi yeni iĢ süreçlerini ve yöntemlerini keĢfederek 

kullanması bakımından oldukça dikkati çeken bir iç giriĢimcilik boyutudur. Örgütün 

teknolojik yeniliklere, Ar-Ge çalıĢmalarına ve yeni teknolojiler üretmeye odaklanma 

düzeyine iĢaret eder. 

Ġç giriĢimciliğin oluĢturulabilmesi için gerekli diğer bir boyut da örgütün 

sürekli olarak kendini yenilemesi ve değiĢikliklere uyum sağlamasıdır. Vesper 

(1984) kendi kendini yenileme boyutunu, iç giriĢimciliğin oluĢturulabilmesi için 

örgüte yeni bir stratejik yön verilmesi olarak tanımlamakta ve altını çizmektedir. 

Risk alma ise, iç giriĢimciliğin olmazsa olmaz boyutlarından biri olarak öne 

çıkan önemli bir faktördür. Cantillon (1755) ticaretin doğası üzerine yazdığı ve 

giriĢimci kavramının doğumu sayılan denemesinde giriĢimciyi, faaliyetleri 

sonucunda kâr elde etmek amacıyla risk alan kiĢi olarak tanımlanmaktadır. 

Proaktiflik terimi, iĢletme terimleri sözlüğünde (Dictionary of Business 

Terms) “olaylar meydana geldikten sonra reaksiyon (tepki) gösterme yerine, 

geleceğe yönelik bir davranıĢa sahip olma, sorunları önceden görme ve onlarla 

mücadeleye dönük olumlu adımlar atma” olarak tanımlanmaktadır. Proaktiflik, 

ileriye dönük bir bakıĢ açısı geliĢtirmesi açısından iç giriĢimcilik için oldukça önemli 
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bir baĢka boyuttur. Proaktif bakıĢ açısı, örgütün pazardaki fırsatları takip etmesi 

yanında ürün, hizmet, teknoloji, yönetim stratejileri, yeninden yapılanma gibi 

konularda sektöründe öncü rol üstlenme yeteneğini de arttırır (Ağca ve Kurt, 

2007:95). 

Agresif rekabetçilik boyutu, bir iĢletmenin pazara giriĢte veya pazardaki mevcut 

pozisyonunu güçlendirmede doğrudan ve Ģiddetli bir biçimde rakiplerine meydan 

okuma eğilimine iĢaret etmektedir. Hızlı değiĢimlerin yaĢandığı ve belirsiz çevresel 

koĢullarının hakim olduğu günümüzde iĢletmeler, varlıklarını sürdürebilmek ve 

çevredeki kıt seviyedeki fırsatları değerlendirebilmek için diğer iĢletmelerle Ģiddetli 

bir rekabete girme eğilimi göstermektedir (Ağca ve Kurt, 2007:99). Bu nedenle 

agresif rekabetçilik iç giriĢimciliği etkileyen diğer bir faktördür. 

3.4.4.4. Performans DeğiĢkenleri 

 

  Ġç giriĢimcilik faaliyetleri iĢletmeleri karlılık ve ekonomik büyüme 

bakımından canlandırarak performanslarını iyileĢtirmektedir. Ġç giriĢimcilik 

faaliyetlerinin iĢletme performansı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğu çeĢitli 

araĢtırmalarda ifade edilmektedir. Zahra ve Covin (1995) ve Wiklund (1999) gibi 

bazı araĢtırmacılar, firmalardaki iç giriĢimcilik eğiliminin performans üzerinde kısa 

dönemdeki etkisinin yanında, uzun dönemde de, firmaların büyüme ve finansal 

performansları üzerinde pozitif etkilere sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. Alan 

yazında çeĢitli araĢtırmacılar, iç giriĢimci iĢletmelerin, iç giriĢimcilik faaliyetleriyle 

ilgilenmeyen iĢletmelere kıyasla daha yüksek büyüme ve karlılık oranları elde 

edecekleri yönünde bir takım bulgulara ulaĢmıĢtır.  
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3.4.5. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırları 

Ġç giriĢimcilik ve iĢletme performansı arasındaki iliĢkiyi incelemeye yönelik 

araĢtırmanın ana kütlesini Ġstanbul Sanayi Odasına kayıtlı Türkiye‟nin ilk 500 büyük 

iĢletmesi oluĢturmaktadır. Ancak zaman ve maliyet kısıtları nedeniyle ilk 500 büyük 

iĢletmenin tümüne ulaĢılamamıĢ olup, 500 iĢletme arasından basit tesadüfi örnekleme 

yöntemi ile 120 iĢletme belirlenmiĢtir, bunlardan 108 tanesi geri dönmüĢtür. Bu 

iĢletmeklerden 100‟sinin anket formları analizlerde kullanılabilir durumdadır. 

AraĢtırma zaman ve mekan etkisi içinde bazı varsayımlar altında hareket edilerek 

yapılmıĢtır. Söz konusu varsayımlar Ģunlardır: 

AraĢtırma sektörel ayırım yapılmaksızın, ĠSO‟na kayıtlı üye iĢletmeler 

üzerinde, 2009 yılı için yapılmıĢtır. 

Belirlenen tolerans ve hata sınırları içinde anket kapsamına giren iĢletmelerin 

sayısını yeterli olduğu ve ana kütleyi anlamlı bir Ģekilde temsil ettikleri 

varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmada daha önceden yapılmıĢ olan araĢtırmalar ve teorik çerçeve içinde 

elde edilen bilgiler ıĢığında değiĢkenler saptanmıĢ olup, diğer olabilecek özellikler 

göz ardı edilmiĢtir. 

AraĢtırmada cevaplayıcıların soruları hiçbir etki altında kalmadan, doğru bir 

Ģekilde algılayıp, en doğru biçimde cevapladıkları varsayılmıĢtır. 
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3.5. ARAġTIRMADA ELDE EDĠLEN BULGULAR VE 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

ÇalıĢmamızda ilk olarak yönetici profiline ve iĢletmenin faaliyette bulunduğu 

iĢkoluna ait bilgiler ardından, ölçme modelleri ve ölçme modelleri doğrulandıktan 

sonra araĢtırma modelinin test edilmesine ait bulgular yer almaktadır. 

3.5.1. Yönetici Profiline Ait Bilgiler 

Bu kısımda yöneticilerin yaĢ ve tecrübeleri ile çalıĢtıkları iĢletmedeki 

konumlarına ait tanımlayıcı istatistikler yer almaktadır. 

3.5.1.1. Yöneticilerin YaĢ ve Tecrübe Bilgileri 
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Grafik 3.1. Yöneticilerin YaĢ ve Tecrübe Bilgileri 

AraĢtırmaya alınan iĢletme yöneticilerinin %59‟u 25-35 yaĢlarında, %31‟i 36-

45 yaĢlarında, %9‟u 46-55 yaĢlarında, % 1‟i de 56 ve üzeri yaĢtadır.  
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Grafik 3.2. Yöneticilerin Tecrübe Bilgileri 

 

Ankete katılan iĢletme yöneticilerinin %31‟nin 5 yıllık, %28‟nin 6-10 yıllık, 

%19‟u 11-15 yıllık, % 13‟ü 16-25 yıllık ve %9‟u 26 yıldan daha fazla bir iĢ tecrübesi 

vardır.  

3.5.1.2.Yöneticilerin ĠĢletmedeki Konumuna Ait Bilgiler 
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Grafik 3.3. Yöneticilerin ĠĢletmedeki Konumuna Ait Bilgiler 
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 Ankete katılan iĢletme yöneticilerinin %6‟sı Finans Müdürü, %43‟ü Ġnsan 

Kaynakları Müdürü, %15‟i Muhasebe Müdürü, %25‟i Pazarlama Müdürü, %4‟ü 

Genel Müdür, %2‟si de Genel Müdür Yardımcısı konumundadır. Ankete katılan 

iĢletme yöneticilerinin %5‟i ise diğer seçeneğini iĢaretlemiĢtir. 

3.5.2. ĠĢletmenin Faaliyette Bulunduğu ĠĢ Kolu 

AraĢtırmaya alınan iĢletmelerin %32‟si metal eĢya makine, % 19‟u kimya-

petrol sektöründe, %17 tekstil deri sektöründe, % 8‟i taĢ toprak sektöründe, % 7‟si 

gıda-içecek, %7‟si Ticaret, %5‟i orman-kağıt-basım endüstri kolunda faaliyet 

göstermektedir. Ankete katılan iĢletme yöneticilerinin %5‟i ise faaliyette 

bulundukları endüstri kolunu diğer olarak iĢaretlemiĢtir. 
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Grafik 3.4. ĠĢletmenin Faaliyette Bulunduğu ĠĢkolu 
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3.6. MODELĠN TEST EDĠLMESĠ 

Bu araĢtırmanın temel amacı, ortaya konulan hipotezler doğrultusunda teorik 

olarak ortaya konan modeli (ġekil 3.1) Yapısal eĢitlik modeli (YEM) istatistik 

tekniği ile test etmektir. Teorik model incelendiğinde, örgüt içi ve örgüt dıĢı faktörler 

değiĢkenleri dıĢsal örtük değiĢken olarak, iç giriĢimcilik ve performans değiĢkenleri 

ise, içsel örtük değiĢken olarak tanımlanmaktadır. 

YEM‟de doğrulayıcı model, alternatif model ve model geliĢtirme olmak üzere 

üç tür model geliĢtirme stratejisi bulunmaktadır. Bu çalıĢmada model geliĢtirme 

stratejisi kullanılmıĢtır. YEM uygulamalarında modeli değerlendirmek amacıyla 

30‟dan fazla uyum indeksi kullanılmaktadır. Bu çalıĢmada ki-kare uyum testi (
2 ), 

ki-kare ve serbestlik derecesi oranının (
2 /sd), Hataların Ortalama Karekökü 

(RMSEA), Ġyilik (GFI), DüzeltilmiĢ Ġyilik (AGFI), NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi 

(NFI), NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (NNFI), KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi 

(CFI) ve Artan Uyum  (IFI) Ġndeksleri kullanılmıĢtır (Hu ve Bentler, 1999; 

McDonald ve Ho 2002; Schumacker ve Lomax, 1996). Ayrıca, Ki-Kare değerinin 

örneklem büyüklüğünden etkilenmesinden (Byrne,  2001; Bollen 1989; Hair, 

Anderson, Tapham ve Black, 1998) dolayı, 
2 /df (serbestlik derecesi) değeri 

hesaplanmıĢtır.  

Yukarıda ifade edilenler doğrultusunda, yapısal modelin test edilmesinden 

önce, modelimizde yer alan her bir örtük değiĢkene ait ölçme modelleri doğrulayıcı 

faktör analizi ile test edilmiĢtir. Doğrulanan bu modeller doğrultusunda yapısal 

model test edilerek hipotezler yorumlanmıĢtır.  
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3.6.1. Güvenilirlik Analizi 

Analize baĢlanmadan önce güvenilirlik analiziyle ölçeğin güvenilirliği test 

edilmiĢtir. Güvenilirlik analizi ile ölçeklerin güvenilirliğini belirleyen katsayılar 

hesaplanır ve ölçekte yer alan sorular arasındaki iliĢkiler hakkında bilgi elde edilir. 

Bu çalıĢmada kullanılan güvenilirlik yöntemi Cronbach Alpha katsayısı değeridir ve 

SPSS 13 paket programı kullanılarak hesaplanmıĢtır.  

Güvenilirlik analizi sonucunda elde edilen değer 0.60 ile 0.80 arasında ise 

ölçek güvenilirdir  (Kalaycı; 405:2009). Bu çalıĢmada yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda,   Cronbach Alpha Katsayısı 0.805 çıkmıĢtır. Analizin güvenilirlik düzeyi 

yüksektir. 

3.6.2. Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Bulgular  

Doğrulayıcı faktör analizi, daha önceden tanımlanmıĢ ve sınırlandırılmıĢ bir 

yapının, bir model olarak doğrulanıp doğrulanmadığını test edildiği bir analizdir. 

Doğrulayıcı faktör analizi, yapı geçerliliğini değerlendirmek amacıyla 

kullanılmaktadır (Çokluk v.d., 2010, 275). 

Pek çok araĢtırma bilinen ve bilinmeyen durumlara iliĢkin değiĢkenleri içermesi 

nedeniyle hem açımlayıcı, hem de doğrulayıcı faktör analizini kapamaktadır. Ancak, 

bazı araĢtırmacılar tarafından, kültürler arası ölçek uyarlama çalıĢmalarında, analizin 

doğrudan doğrulayıcı faktör analizi ile baĢlaması önerilmektedir. Çünkü söz konusu 

arcın orijinal kültürdeki faktör deseni pek çok kez araĢtırmalarda ortaya konmuĢ ve 

aracın yapı geçerliliğine iliĢkin deneysel kanıtlar belirlenmiĢtir (Çokluk v.d., 2010, 

283; ġimĢek,2007:4). Bu nedenle bu çalıĢmada doğrudan, doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢtır. 
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3.6.2.1. Örgüt Ġçi Faktörler DeğiĢkenine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Örgüt içi faktörleri değerlendirmeye yönelik olarak 48 değiĢken 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Örgüt içi faktörlere iliĢkin gözlenen değiĢkenler Tablo 

3.1‟de verilmektedir.  

Tablo 3.1.  Örgüt Ġçi Faktörlere ĠliĢkin Gözlenen DeğiĢkenler 

Yönetim 

Desteği 

Soru 

Kodu 

Soru 

Numarası 

Soru Ġfadeleri 

YD1 S1 ġirketimiz, geliĢtirilmiĢ iĢ metodlarını uygulamada 

hızlıdır. 

YD2 S3 ġirketin geliĢmesi için, çalıĢanların yeni fikirler 

üretmesi cesaretlendirilir. 

YD3 S6 Yeni fikirler üretenler, bu faaliyetleri konusunda 

desteklenir. 

YD4 S7 Bireysel olarak risk alanlar, başarılı olsalar da 

olmasalar da cesaret ve isteklerinden dolayı örgütte, 

başarılı çalışanlar olarak takdir edilirler. 

YD5 S8 Kıdemli yöneticiler, yenilikçi çalıĢanlara (yeni fikirler 

ve buluĢlar geliĢtiren), yasakları ve katı kuralları 

uygulamayarak onları cesaretlendirir. 

YD6 S9 Birçok üst yönetici, örgütte, yenilik sürecindeki 

deneyimleriyle tanınmıştır. 

YD7 S10 Şirketimizde, genellikle, yeni projeleri hayata 

geçirmek için uygun kaynaklar mevcuttur. 

YD8 S12 ÇalıĢanların, yenilikçi fikirleri ve projeleri için 

finansal destek bulabilecekleri birçok farklı seçenek 

vardır. 

YD9 S14 Bireyler yeni projeleri için risk almaları konusunda 

cesaretlendirilir. 

YD10 S16 ġirketimiz, birçok küçük ve deneysel projeyi 

baĢarısızlık ihtimaline rağmen desteklemektedir. 

YD11 S17 Ġyi bir fikri olan çalıĢana bu fikrini geliĢtirebilmesi için 

boĢ zaman verilir. 

YD12 S19 ÇalıĢanlar yeni fikir ve projelerini diğer 

departmanlardaki çalıĢanlarla paylaĢmak ve tartıĢmak 

konusunda teĢvik edilir. 

YD13 S23 ġirketimizdeki çalıĢanlar arasında, departmanlar ve 

fonksiyonel sınırlamalar olmaksızın yeni fikirlerin 

geliĢtirilmesine karĢı isteklilik vardır. 

YD14 S24 ÇalıĢanlar tarafından geliĢtirilmiĢ iĢ metodları hızla 

hayata geçirilir. 

YD15 S26 Terfiler genellikle yeni ve yenilikçi fikirlerin 

geliĢtirilmesinin ardından gerçekleĢir. 
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YD16 S28 Fikir sahipleri, kendi projeleriyle ilgili olarak, 

gerekirse prosedürü izlemeden de karar verebilirler. 

YD17 S39 Üst yönetim yeni fikirlerden daima haberdardır ve 

daima yeni fikirlere açıktır. 

YD18 S43 “Risk alma” teriminin bireylere pozitif katkısı olduğu 

düĢünülür. 

YD19 S47 BaĢarılı ve yenilikçi projeleri olan çalıĢanlar, projeleri 

ve bu çabaları için standart ödül sisteminin ötesinde 

ikramiye ve tazminatlar alır. 

ĠĢ Yükü 

ĠY1 S4 Kendi iĢimle ilgili karar verebilme özgürlüğüne 

sahibim. 

İY2 S5 Sert eleştiri ve cezalandırma işte yapılan hataların 

sonucudur. 

ĠY3 S11 ĠĢimde oldukça fazla bir özerkliğe sahibim ve kendi 

iĢimi yaparken insiyatif tamamen bana aittir. 

ĠY4 S15 Örgütte bireysel yaratıcılığının ve kendine özgü iĢ 

metodlarının ortaya çıkabilmesi çalıĢanlara için imkan 

tanınır. 

ĠY5 S18 Bu örgüt bana yeteneklerimi kullanabileceğim fırsatlar 

sunmaktadır. 

ĠY6 S20 Çoğunlukla kendi iĢimde ne yapılacağına ben karar 

veririm. 

ĠY7 S29 ĠĢimde esas görevlerimi yaparken, nadiren benzer iĢ 

metod ve adımlarını kullanırım 

ĠY8 S38 Bu örgüt bana kendi yargılamamı yapabilmem için 

özgürlük sağlamaktadır 

ĠY9 S40 ÇalıĢanlar, kendi iĢlerinin patronudur ve verdikleri tüm 

kararlar yönetim tarafından detaylı bir Ģekilde gözden 

geçirilmez. 

ĠY10 S45 ĠĢimin nasıl yapılacağına karar vermek benim 

sorumluluğumdadır. 

Ödül 

Ö1 S2 ĠĢteki performansım çok iyiyse iĢteki prestijim artar. 

Ö2 S25 Yöneticim engelleri ortadan kaldırarak, iĢimi baĢarılı 

bir Ģekilde yapmam için bana yardımcıdır. 

Ö3 S27 Aldığım ödüller iĢimdeki görevlerle ilgilidir. 

Ö4 S32 ĠĢimi iyi yapıyorsam, yöneticim iĢimdeki 

sorumluluklarımı arttırır. 

Ö5 S35 ĠĢimin birçok zor ve uğraĢtırıcı tarafı vardır. 

Ö6 S46 ĠĢteki performansım diğer çalıĢanlardan çok daha 

iyiyse yöneticim bunu üstüne bildirir. 

Kısıt 

K1 S22 Esas görevlerimi yapmam için bir çok yazılı kural ve 

prosedür mevcuttur. 

K2 S31 Son bir yıl boyunca üstüm benle sık sık iĢ 

performansımı tartıĢtı. 

K3 S33 ĠĢimde, miktar, kalite ve zaman olarak açıkça benden 

nasıl bir iĢ performansı beklendiğini biliyorum. 

K4 S34 Kendi iĢimde benden ne beklenildiği ile ilgili hiçbir 
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Ģüphem  yoktur. 

K5 S36 ĠĢ tanımımda, iĢimin değerlendirildiği performans 

standartları açıkça belirtilmiĢtir. 

K6 S42 Geçen üç ay boyunca, esas görevlerimi yaparken hep 

standart iĢlem, prosedür ve uygulamaları kullandım. 

K7  S44  ĠĢimde çok az miktarda belirsizlik mevcuttur. 

Zaman 

Z1 S13 ĠĢimde her zaman, “zaman baskısı” ile çalıĢtığımı 

düĢünüyorum. 

Z2 S21 ĠĢimde her Ģeyi layıkıyla yapmak için yeterli zamanım 

ve uygun miktarda iĢ yüküm vardır. 

Z3 S30 Geçen üç ay boyunca, iĢ yüküm yeni fikirler 

geliĢtirmeye zaman ayıramayacak kadar ağırdı 

Z4 S37 ĠĢimde her zaman her Ģeyi yapacak kadar bol vaktim 

vardır. 

Z5 S41 Meslektaşlarım ve ben her zaman uzun dönemli 

problemleri çözmek için vakit bulabiliyoruz. 

Z6 S49 ĠĢim dolayısıyla Ģirketle ilgili ana problemler hakkında 

düĢünmek için bana çok az zaman kalmaktadır. 

 

Yapılan ölçme modellerinin testinde yeterli uyum indekslerinin 

sağlanamaması, boyutların istenilen faktör yük değerlerine sahip olmaması ve 

modelin anlamlı t değerleri vermemesi ayrıca hata varyanslarının çok yüksek olması 

nedeniyle ödül ve kısıt boyutları ve bu boyutların altındaki maddeler analizden 

çıkarılmıĢtır. Ayrıca Yönetim Desteği boyutundan, YD1, YD3, YD5, YD8, YD9, 

YD10, YD11, YD12, YD13, YD14, YD15, YD16, YD17, YD18, YD19, ĠĢ Yükü 

boyutundan, ĠY1, ĠY2, ĠY3, ĠY4, ĠY5, ĠY6, ĠY7, ĠY8, ĠY9, ĠY10, Zaman boyutundan 

ise, Z1, Z2, Z3, Z4, Z6 değiĢkenleri analizden çıkarılarak, ölçme modelleri 

tekrarlanmıĢ, anlamlı t değeri veren maddeler ve uyum indekslerinin yeterli düzeyde 

olduğu ölçme modelleri analizde yer almıĢtır.  

Örgüt içi faktörler için toplam 48 soru değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu 

sorulardan 19 tanesi Yönetim Desteği boyutuna iliĢkin sorulardır. Yönetim Desteği 

boyutu ile ilgili YD4, YD6 ve YD7 değiĢkenleri analiz sonucunda kalmıĢtır. Zaman 

boyutu ile ilgili 6 soru değerlendirmeye alınmıĢ, analiz sonucunda Z5 değiĢkeni 
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kalmıĢtır. ĠĢ Yükü boyutu ile ilgili ise 10 soru değerlendirmeye alınmıĢ, ĠY2 

değiĢkeni analiz sonucunda kalmıĢtır. Örgüt içi faktörlerin değerlendirilmesinde 

ödüllendirme sisteminin ve örgütsel kısıtlılıkların örgüt içi faktörlerin iç giriĢimciliğe 

etki etmediği sonucuna varılmıĢtır.  

Tablo 3.2. Örgüt Ġçi Faktör Kalemlerinin Örgüt Ġçi Faktörleri Açıklama 

Dereceleri  

Soru 

Numarası 

Soru Kodu Soru Ġfadeleri Açıklama 

Derecesi 

S5 ĠY2 
Sert eleĢtiri ve cezalandırma iĢte 

yapılan hataların sonucudur. 
0.32 (

2

R =0.10) 

S7 YD4 

Bireysel olarak risk alanlar, baĢarılı 

olsalar da olmasalar da cesaret ve 

isteklerinden dolayı örgütte, baĢarılı 

çalıĢanlar olarak takdir edilirler. 

0.64 (
2

R =0.41) 

S9 YD6 
Birçok üst yönetici, örgütte, yenilik 

sürecindeki deneyimleriyle tanınmıĢtır. 
0.41 (

2

R =0.17) 

S10 YD7 

ġirketimizde, genellikle, yeni projeleri 

hayata geçirmek için uygun kaynaklar 

mevcuttur. 

0.46 (
2

R =0.79) 

S41 Z5 

MeslektaĢlarım ve ben her zaman uzun 

dönemli problemleri çözmek için vakit 

bulabiliyoruz. 

0.34 (
2

R =0.12) 

 

Model kapsamında Örgüt Ġçi Faktörleri en çok açıklayan sorunun YD7 

2

R =0.79, en az açıklayan sorunun ise;  ĠY2 
2

R =0.10 olduğu görülmüĢtür. 

Örgüt içi faktörlere iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi ġekil 3.2‟de 

gösterilmektedir. 
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ÖRGÜT İÇİ 

FAKTÖRLER 1.00 
YD7 

YD6   0.64 

   0.59 

    0.79 

ĠY2 

Z5 

  0.32 

  0.32 

  0.41 

   0.90 

   0.83 

   0.88 
  0.34 

  0.46 

 

ġekil 3.2. Örgüt Ġçi Faktörlere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizinde Elde 

Edilen Standart Değerler ve Hata Varyans Değerleri 

 

Bu değiĢkene dayalı olarak gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına iliĢkin uyum indeksi Tablo 3.3‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.3. Örgüt Ġçi Faktörler için Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Uyum 

Ġndeksi 

Uyum 

İstatistikleri 

Örgüt İçi 

Faktörler 

Ki-Kare 9.79 

d.f. 5 

P değeri 0.081 

RMSEA 0.098 

GFI 0.96 

AGFI 0.89 

NFI 0.78 

NNFI 0.74 

CFI 0.87 

IFI 0.89 
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Tablo 3.3‟ün analiz sonuçlarına bakıldığında, örgüt içi faktörler ölçeğinin  ki-

kare ve serbestlik derecesi oranının 3‟ün altında bir değer aldığı gözlenmiĢtir. 

Ölçekte RMSEA değerinin 0.10‟un altında olduğu, GFI, AGFI, CFI ve IFI 

değerlerinin 0.90‟a çok yakın ya da üzerinde olduğu, NFI, NNFI, değerlerinin ise 

sırasıyla 0.78 ve 0.74 olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksinin kabul edilebilir düzeyde 

olduğu gözlenmektedir. Bu durumda ölçme modelinin doğrulandığı ifade edilebilir. 

3.6.2.2. Örgüt DıĢı Faktörler DeğiĢkenine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Örgüt dıĢı faktörleri değerlendirmeye yönelik olarak 13 değiĢken 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Örgüt dıĢı faktörlere iliĢkin gözlenen değiĢkenler Tablo 

3.4‟te verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.4. Örgüt DıĢı Faktörlere ĠliĢkin Gözlenen DeğiĢkenler 

Çevresel Dinamizm 

Soru 

Kodu 

Soru 

Numarası 

Soru Ġfadeleri 

ÇD1 S50 Pazardaki müĢteri tercihlerinde değiĢim hızı 

yüksektir. 

ÇD2 S52 Pazara yeni ürün sunulma hızı yüksektir. 

ÇD3 S54 Rakiplerin pazardan çıkma oranı düşüktür. 

ÇD4 S56 Rakiplerin strateji değiştirme hızı yüksektir. 

ÇD5 S59 Yeni rakiplerin pazara girme oranı 

yüksektir. 

ÇD6 S60 Ürün fiyatlarının değiĢim oranı yüksektir. 

ÇD7 S61 Teknoloji değiĢim oranı yüksektir. 

Çevresel Tehdit 

DeğiĢkeni 

ÇT1 S48 Ürünlerin modaya bağlılığı yüksektir. 

ÇT2 S51 Sermayeye ulaĢmak zordur. 

ÇT3 S53 Ürün talebinin azalma hızı yüksektir. 

ÇT4 S55 Nitelikli işgücü bulmak zordur. 

ÇT5 S57 İşletmeler arasındaki iflas oranları 

yüksektir. 

ÇT6 S58 Dağıtım kanallarına ulaşmak zordur. 

 

Yapılan ölçme modellerinin testinde yeterli uyum indekslerinin 

sağlanamaması, boyutların istenilen faktör yük değerlerine sahip olmaması, modelin 
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anlamlı t değerleri vermemesi ve hata varyanslarının çok yüksek olmasından dolayı 

Çevresel Dinamizm boyutundaki ÇD1, ÇD6, ÇD7 ve Çevresel Tehdit boyutundaki,  

ÇT1 ve ÇT2  değiĢkenleri analizden çıkarılarak, ölçme modelleri tekrarlanmıĢ, 

anlamlı t değeri veren maddeler ve uyum indekslerinin yeterli düzeyde olduğu ölçme 

modelleri analizde yer almıĢtır.  

Örgüt dıĢı faktörler için toplam 13 soru değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu 

sorulardan 6 tanesi Çevresel Tehdit boyutuna iliĢkin sorulardır. Çevresel Tehdit 

boyutu ile ilgili ÇT3, ÇT5, ÇT4, ve ÇT6 değiĢkenleri analiz sonucunda kalmıĢtır. 

Çevresel Dinamizm boyutu ile ilgili olarak da 7 soru değerlendirmeye alınmıĢ ve bu 

sorulardan ÇD2, ÇD3, ÇD4, ÇD5 değiĢkenleri analiz sonucunda kalmıĢtır. Çevresel 

Tehdit ve Çevresel Dinamizm boyutlarının her ikisinin de iç giriĢimcilik üzerinde 

etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Tablo 3.5. Örgüt DıĢı Faktör Kalemlerinin Örgüt DıĢı Faktörleri Açıklama 

Dereceleri 

Soru 

Numarası 

Soru 

Kodu 

Soru Ġfadeleri Açıklama 

Derecesi 

S52 ÇD2 
Pazara yeni ürün sunulma hızı 

yüksektir. 
0.90 (

2

R =0.20) 

S53 ÇT3 Ürün talebinin azalma hızı yüksektir. 0.82 (
2

R =0.33) 

S54 ÇD3 
Rakiplerin pazardan çıkma oranı 

düĢüktür. 
0.80 (

2

R =0.36) 

S55 ÇT4 Nitelikli iĢgücü bulmak zordur. 0.37 (
2

R =0.86) 

S56 ÇD4 
Rakiplerin strateji değiĢtirme hızı 

yüksektir. 
0.61(

2

R =0.62) 

S57 ÇT5 
ĠĢletmeler arasındaki iflas oranları 

yüksektir. 
0.33 (

2

R =0.89) 

S58 ÇT6 Dağıtım kanallarına ulaĢmak zordur. 0.41 (
2

R =0.83) 

S59 ÇD5 
Yeni rakiplerin pazara girme oranı 

yüksektir. 0. 50 (
2

R =0.75) 

 

Model kapsamında Örgüt DıĢı Faktörleri en çok açıklayan sorunun ÇT5 

2

R =0.89, en az açıklayan sorunun ise; ÇD2 
2

R =0.20 olduğu görülmüĢtür. 



 80 

Örgüt dıĢı faktörlere iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi ġekil 3.3‟te 

gösterilmektedir. 
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ġekil 3.3. Örgüt DıĢı Faktörlere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizinde Elde 

Edilen Standart Değerler ve Hata Varyans Değerleri 

 

Bu değiĢkenlere dayalı olarak gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına iliĢkin uyum indeksleri Tablo 3.6‟da verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.6. Örgüt DıĢı Faktörler için Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Uyum 

Ġndeksi 

 

Uyum 

Ġstatistikleri 

Örgüt DıĢı 

Faktörler 

Ki-Kare 34.75 

d.f. 20 

P değeri 0.021 

RMSEA 0.086 

GFI 0.92 

AGFI 0.85 

NFI 0.92 

NNFI 0.95 

CFI 0.96 

IFI 0.96 
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Tablo 3.6‟daki analiz sonuçlarına bakıldığında, örgüt dıĢı faktörler 

ölçeğininkKi-kare ve serbestlik derecesi oranının 3‟ün altında bir değer aldığı 

gözlenmiĢtir. Ölçekte RMSEA değerinin 0.10‟un altında olduğu, GFI, AGFI NFI, 

NNFI, CFI ve IFI değerlerinin ise 0.90‟a çok yakın ya da üzerinde olduğu 

görülmüĢtür. Uyum indeksinin kabul edilebilir düzeyde olduğu gözlenmektedir. Bu 

durumda ölçme modelinin doğrulandığı ifade edilebilir. 

3.6.2.3. Ġç GiriĢimcilik Kavramına Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ġç GiriĢimcilik kavramını değerlendirmeye yönelik olarak 43 değiĢken 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Ġç giriĢimciliğe iliĢkin gözlenen değiĢkenler Tablo 3.7‟de 

verilmiĢtir.  

Tablo 3.7. Ġç GiriĢimcilik Kavramına ĠliĢkin Gözlenen DeğiĢkenler 

Yeni ĠĢ 

GiriĢim 

Soru 

Kodu 

Soru 

Numarası 

Soru Ġfadeleri 

YĠG1 S75 ġirketimiz mevcut pazarda ürünlerimiz için yeni 

niĢler bulmaya çok önem vermektedir. 

YĠG2 S77 ġirketimiz, yeni firmalar oluĢturmaya çok önem 

vermektedir. 

YĠG3 S79 ġirketimiz mevcut ürünümüz için mevcut pazarda, 

yeni talepleri agresif pazarlama ve reklamcılık yolu 

ile harekete geçirmeye çok önem vermektedir. 

YĠG4 S81 Yeni endüstrilerde, kendi iĢimizle ilgili yeni iĢlere 

girmeye çok önem vermektedir. 

YİG5 S82 ġirketimiz, mevcut sektörümüzdeki ürün/hizmet 

çeĢitlerini geniĢletmeye çok önem vermektedir. 

YĠG6 S83 ġirketimiz, yeni ürün geliĢtirmeye giderek çok 

önem vermektedir. 

YĠG7 S84 ġirketimiz, yeni iĢler ve ürünler sunarak yeni 

pazarlara girmeye çok önem vermektedir. 

YĠG8 S85 ġirket bünyesinde bazı hizmetleri kendi 

kurduğumuz kardeĢ firmalara yaptırmaya çok 

önem vermektedir. 

YĠG9 S86 ġirket bünyesinde bazı hizmetleri dıĢarıdan 

firmalara yaptırmaya çok önem vermektedir. 

YĠG10 S88 Tamamen birbirinden bağımsız yeni firmalar 

oluĢturmaya çok önem vermektedir. 
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Agresif 

Rekabetçilik 

AR1 S108 Genellikle Ģirketimiz, rakiplerinden iĢ kapmak için 

özel bir çaba sarfetmezler. 

AR2 S109 Rakiplerle mücadelede aĢırı rekabetçi bir Ģekilde 

rakiplerin davranıĢlarını çözme ve bozma üzerine 

odaklanır. 

AR3 S110 ġirketimiz belirsizlik içinde karar verme 

durumunda kalırsa karlılığı yükseltmek ve 

fırsatlardan yararlanmak için cesur ve agresif bir 

tavır izler. 

Ürün/Hizmet 

yeniliği 

ÜHY1 S62 Yeni ürün geliştirme faaliyetleri için yapılan 

harcamalar çok artmıştır. 

ÜHY2 S64 ġirketimiz tarafından sunulan yeni ürün sayısı çok 

artmıĢtır. 

ÜHY3 S65 Pazar içindeki yeni ürün tanıtım oranı çok 

artmıştır. 

ÜHY4 S66 ġirketimizin yeni ürün geliĢtirmeye odaklanma 

düzeyi çok artmıĢtır. 

ÜHY5 S72 Pazarda yeni ürün tanıtımı çok artmıştır. 

ÜHY6 S101 ġirketimiz son üç yılda kaç tane yeni ürün/hizmet 

sundu 

ÜHY7 S102 ġirketimizin son üç yıldaki ürün ve hizmetlerde 

yaptığı değiĢikliklerin düzeyi  

Süreç 

Yeniliği 

SY1 S63 ġirketimizin teknolojik yeniliklere odaklanma 

düzeyi 

SY2 S67 ġirketimizin özel teknoloji geliĢtirmeye odaklanma 

düzeyi 

SY3 S69 ġirketimizin endüstrimizdeki teknolojik 

geliĢmelere öncülük etme düzeyi 

SY4 S70 ġirketimizin özel teknoloji geliĢtirmeye yaptığı 

yatırımın düzeyi 

SY05 S71 Şirketimizin diğer şirketler tarafından geliştirilen 

teknolojilere uyum düzeyi 

SY6 S98 Genellikle Ģirketimizdeki üst yöneticilerin problem 

çözmede diğer Ģirketlerin problem çözmek için 

kullandıkları yöntemleri taklit ederler. 

SY7 S106 Üst Yönetim ar-ge, teknolojik liderlik ve yeniliğe 

çok önem verir. 

SY8 S107 Genellikle Ģirketimiz, baĢka Ģirketler tarafından 

geliĢtirilmiĢ ve baĢarısı kanıtlanmıĢ metot ve 

teknikleri kullanmayı tercih eder. 

Kendi 

Kendini 

Yenileme 

KKY1 S73 ġirketimiz misyona çok önem vermektedir. 

KKY2 S74 Şirketimiz, iş konseptini yeniden gözden 

geçirmeye çok önem vermektedir. 

KKY3 S76 ġirketimiz, yeniliği arttırmak için Ģirket 

içerisindeki birimleri ve bölümleri yeniden 

örgütlemeye çok önem vermektedir. 
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KKY4 S78 ġirketimiz, yenilikleri arttırmak için farklı 

birimlerin özerkliğini arttırmaya çok önem 

vermektedir. 

KKY5 S80 ġirketimizde yeniliği arttırmak için birimler arası 

koordine faaliyetlerini geliĢtirmeye çok önem 

vermektedir. 

KKY6 S87 ġirketimiz, rekabet edeceği endüstrileri yeniden 

tanımlamaya çok önem vermektedir. 

KKY7 S89 ġirketimiz, yeniliği arttırmak için esnek bir 

örgütsel yapı oluĢturmaya çok önem vermektedir.   

Risk 

R1 S97 Genellikle Ģirketimizdeki üst yöneticiler, yüksek 

riskli projelere girmeyi tercih ederler. 

R2 S99 Genellikle şirketimizdeki üst yöneticiler, kazanç 

getireceğini düşündükleri fırsatları keşfetmede 

çok temkinli ve dikkatlidir. 

R3 S03 Genellikle Ģirketimizdeki üst yönetim, çevresel 

faktörler nedeniyle büyük, hızlı ve geniĢ kapsamlı 

adımlar atılması gerektiğine inanır. 

R4 S112 Genellikle Ģirketimizdeki üst yöneticiler, problemin 

tekrar edebileceğini düĢünüyorlarsa potansiyel 

çözümlere derhal kaynak ayırırlar. 

Proaktiflik 

P1 S104 Genellikle Ģirketimizin üst yöneticileri, yeni ürün 

ve fikirleri tanıtmada endüstride liderdir. 

P2 S105 Rakiplerle mücadelede yeni ürün/hizmet, yönetim 

tekniği, teknoloji tanıtımında her zaman lideriz. 

P3 S111 Rakiplerle mücadele ederken rakiplerin cevap 

vereceği davranıĢları biz baĢlatırız. 

 

Yapılan ölçme modellerinin testinde yeterli uyum indekslerinin 

sağlanamaması, bu boyutta yer alan maddelerin istenilen faktör yük değerlerine sahip 

olmaması, modelin anlamlı t değerleri vermemesi ve hata varyanslarının çok yüksek 

olması nedeniyle Agresif Rekabetçilik ve Proaktiflik boyutları ve bu boyutların 

altındaki maddeler analizden çıkarılmıĢtır. Ayrıca Yeni ĠĢ GiriĢimi boyutuyla ililgili 

olarak, YĠG1, YĠG2, YĠG3, YĠG4, YĠG6, YĠG7, YĠG8, YĠG9, YĠG10, Ürün/Hizmet 

yeniliği boyutuyla ilgili olarak, ÜHY2, ÜHY4, ÜHY6, ÜHY7,  Süreç Yeniliği 

boyutuyla ilgili olarak,  SY1, SY2, SY3, SY4, SY6, SY7, SY8, Kendi Kendini 

Yenileme boyutuyla ilgili olarak, KKY1, KKY3, KKY4, KKY5, KKY6, KKY7 ve 

Risk boyutuyla ilgili olarak, R1, R3, R4, R5 değiĢkenleri analizden çıkarılarak, 
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ölçme modeli tekrarlanmıĢ, anlamlı t değeri veren maddeler ve uyum indekslerinin 

yeterli düzeyde olduğu ölçme modelleri analizde yer almıĢtır.  

Ġç GiriĢimcilik için toplam 43 soru değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu sorulardan 

10 tanesi Yeni ĠĢ GiriĢimi boyutuna ait sorulardır. Yeni ĠĢ GiriĢimi boyutu ile ilgili 

YĠG5 değiĢkeni analiz sonucunda kalmıĢtır. Ürün Hizmet Yeniliği boyutu ile ilgili 7 

soru değerlendirmeye alınmıĢ, bunlardan ÜHY1, ÜHY3 ve ÜHY5 değiĢkenleri 

analiz sonucunda kalmıĢtır. Süreç Yeniliği boyutuyla ilgili 8 soru değerlendirmeye 

alınmıĢ, bunlardan SY5 değiĢkeni analiz sonucu kalmıĢtır. Kendi Kendini Yenileme 

boyutuyla ilgili 7 soru değerlendirmeye alınmıĢtır, bunlardan KKY2 değiĢkeni analiz 

sonucunda kalmıĢtır. Risk boyutuyla ilgili 4 soru değerlendirmeye alınmıĢ, bunlardan 

R2 değiĢkeni analiz sonucunda kalmıĢtır. Diğer taraftan, Agresif Rekabetçilik boyutu 

ile ilgili 3 soru değerlendirmeye alınmıĢ fakat bunlar analiz sonucuna göre modele 

dahil edilmemiĢtir. Aynı Ģekilde Proaktiflik boyutu ile ilgili olarak da 3 soru 

değerlendirmeye alınmıĢ, fakat bunlar analiz sonucuna göre modele dahil 

edilmemiĢtir. Ġç giriĢimciliğin Proaktiflik ve Agresif Rekabetçilik boyutlarının 

performans üzerinde etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Tablo 3.8.  Ġç GiriĢimcilik Kalemlerinin Ġç GiriĢimciliği Açıklama Dereceleri  

Soru 

Numarası 
Soru 

Kodu 
Soru Ġfadeleri Açıklama 

Derecesi 

S62 ÜHY1 
Yeni ürün geliĢtirme faaliyetleri için yapılan 

harcamalar çok artmıĢtır 
0.85 (

2

R =0.72) 

S65 ÜHY3 
Pazar içindeki yeni ürün tanıtım oranı çok 

artmıĢtır 
0.84 (

2

R =0.72) 

S71 SY5 
ġirketimizin diğer Ģirketler tarafından 

geliĢtirilen teknolojilere uyum düzeyi çok 

artmıĢtır 
0.77 (

2

R =0.60) 

S72 ÜHY5 Pazarda yeni ürün tanıtımı çok artmıĢtır 0.83 (
2

R =0.69) 

S74 KKY2 
ġirketimiz, iĢ konseptini yeniden gözden 

geçirmeye çok önem vermektedir. 
0.32 (

2

R =0.10) 

S82 YĠG5 
ġirketimiz, mevcut sektörümüzdeki 

ürün/hizmet çeĢitlerini geniĢletmeye çok 

önem vermektedir. 
0.62 (

2

R =0.38) 

S99 R2 
Genellikle Ģirketimizdeki üst yöneticiler, 

kazanç getireceğini düĢündükleri fırsatları 

keĢfetmede çok temkinli ve dikkatlidir. 
0.34 (

2

R =0.12) 
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Model kapsamında Ġç GiriĢimciliği en çok açıklayan sorunun ÜHY1 ve 

ÜHY3       
2

R =0.72, en az açıklayan sorunun ise;  KKY2
2

R =0.10 olduğu 

görülmüĢtür. 

Ġç giriĢimcilik değiĢkenine iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi ġekil 3.4‟te 

gösterilmektedir.  

 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ÜHY3 

 
İÇ 

GİRİŞİMCİLİK 1.00 

ÜHY5 

SY5 

  0.84 

   0.29 

    0.40 

 0.62 

    0.83 

ÜHY1 

KKY92 

İG5 

  0.62 

  0.34 

  0.85 

R2 

  0.32 

  0.83 

   0.29 

   0.30 

   0.90 

   0.88 

  0.77 

 

 

ġekil 3.4. Ġç GiriĢimcilik Kavramına ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizinde Elde 

Edilen Standart Değerler ve Hata Varyans Değerleri 

 

Bu değiĢkenlere dayalı olarak gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına iliĢkin uyum indeksleri Tablo 3.9‟da verilmiĢtir.  
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Tablo 3.9. Ġç GiriĢimcilik Kavramı için Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin 

Uyum Ġndeksi 

 

Uyum Ġstatistikleri Ġç giriĢimcilik 

Ki-Kare  12.38 

d.f. 9 

P değeri 0.192 

RMSEA 0.062 

GFI 0.96 

AGFI 0.91 

NFI 0.97 

NNFI 0.99 

CFI 0.99 

IFI 0.99 

 

Tablo 3.9‟un analiz sonuçlarına bakıldığında, iç giriĢimcilik ölçeğinin  ki-

kare ve serbestlik derecesi oranının 3‟ün altında bir değer aldığı gözlenmiĢtir. 

Ölçekte RMSEA değerinin 0.10‟un altında olduğu, GFI, AGFI NFI, NNFI, CFI ve 

IFI değerlerinin 0.90‟a çok yakın ya da üzerinde olduğu görülmüĢtür. Uyum 

indeksinin kabul edilebilir düzeyde olduğu gözlenmektedir. Bu durumda iç 

giriĢimcilik için ölçme modelinin doğrulandığı ifade edilebilir. 

 3.6.2.4. Performans Kavramına Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Performans kavramını değerlendirmeye yönelik olarak 9 değiĢken 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Performans kavramına iliĢkin gözlenen değiĢkenler 

Tablo 3.10‟da verilmiĢtir.  
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Tablo 3.10. Performans kavramına iliĢkin gözlenen değiĢkenler 

Kar 

Soru 

Kodu 

Soru 

Numarası 

Soru Ġfadeleri 

K1 S92 Son üç yılda ortalama yıllık satıĢ getiri (Faiz Vergi 

Öncesi Kar/SatıĢlar) yüzdesi 

K2 S93 Son üç yılda ortalama yıllık aktif üzerinden getiri (Faiz 

Vergi Öncesi Kar /Aktif Toplamı) yüzdesi 

K3 S94 Son üç yılda ortalama yıllık özsermaye üzerinden getiri 

(Faiz Vergi Öncesi Kar /Özsermaye) yüzdesi 

K4 S96 Son üç yılda Ģirketimizin karlılığı tüm rakiplerimize 

kıyasla belirgin bir  Ģekilde çok yüksektir. 

K5 S100 Son üç yılda bizimle aynı düzeyde ve aynı yaĢta 

rakiplerimizle kıyaslandığında karlılığımız belirgin Ģekilde 

çok yüksektir. 

Büyüme 

B1 S 68 Son üç yılda Ģirketimizin pazar payındaki ortalama yıllık 

büyümesi  

B2 S90 Son üç yılda çalıĢan sayısındaki ortalama yıllık artıĢ 

yüzdesi 

B3 S91 Son üç yılda satışlardaki ortalama yıllık büyüme 

yüzdesi 

B4 S95 ġirketimizin son 3 yılda geliĢtirdiği ürünlerden elde 

ettiği gelirin yüzdesi 

 

Yapılan ölçme modellerinin testinde yeterli uyum indekslerinin 

sağlanamaması, boyutların istenilen faktör yük değerlerine sahip olmaması, modelin 

anlamlı t değerleri vermemesi ve hata varyanslarının çok yüksek olması nedeniyle 

Kar boyutudan, K1, K5 ve K4, Büyüme boyutundan, B1, B2 ve B4 değiĢkenleri 

analizden çıkarılarak, ölçme modelleri tekrarlanmıĢ, anlamlı t değeri veren maddeler 

ve uyum indekslerinin yeterli düzeyde olduğu ölçme modelleri analizde yer almıĢtır.  

Performans değiĢkenine iliĢkin toplam 9 soru değerlendirmeye alınmıĢtır. Kar 

boyutuna iliĢkin 5 soru değerlendirmeye alınmıĢ ve bu sorulardan K2 ve K3 

değiĢkenleri analiz sonucunda kalmıĢtır. Büyüme boyutu ile ilgili 4 soru 

değerlendirmeye alınmıĢ, bu sorulardan B3 değiĢkeni analiz sonucunda kalmıĢtır. 

Kar ve büyümeye iliĢkin sorularının performans değiĢkenini temsil ettiği 

görülmektedir. 
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Tablo 3.11. Performans Kalemlerinin Performansı Açıklama Dereceleri  

Soru 

Numarası 

Soru 

Kodu 

Soru Ġfadeleri Açıklama 

Derecesi 

S91 B3 
Son üç yılda satıĢlardaki ortalama 

yıllık büyüme yüzdesi 
0.86 (

2

R =0.73) 

S93 K2 

Son üç yılda ortalama yıllık aktif 

üzerinden getiri (Faiz Vergi Öncesi 

Kar /Aktif Toplamı) yüzdesi 

0.94 (
2

R =0.88) 

S94 K3 

Son üç yılda ortalama yıllık özsermaye 

üzerinden getiri (Faiz Vergi Öncesi 

Kar /Özsermaye) yüzdesi 

0.90 (
2

R =0.81) 

 

 

Model kapsamında Performansı en çok açıklayan soru K2 
2

R =0.88, en az 

açıklayan sorunun ise;  B3 
2

R =0.73 olduğu görülmüĢtür. 

Performansa iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi ġekil 3.5‟te gösterilmektedir. 

 

 

B3 

 
PERFORMANS 

K3 

K2 

  0.86 

0.90 

0.90 

   0.27 

    0.12 

 0.19 

    0.94 
  1.00 

 

ġekil 3.5. Performans Kavramına ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizinde Elde 

Edilen Standart Değerler ve Hata Varyans Değerleri 

 

Bu değiĢkenlere dayalı olarak gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına iliĢkin uyum indeksleri Tablo 3.12‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 3.12. Performans Kavramına ait Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin 

Uyum Ġndeksi 

Uyum 

Ġstatistikleri 

Performans* 

Ki-Kare 20.80 

d.f. 13 

P değeri 0.077 

RMSEA 0.078 

GFI 0.94 

AGFI 0.88 

NFI 0.98 

NNFI 0.99 

CFI 0.99 

IFI 0.99 

 

Tablo 3.12‟nin analiz sonuçlarına bakıldığında, performans ölçeğinin  ki-kare 

ve serbestlik derecesi oranının 3‟ün altında bir değer aldığı gözlenmiĢtir. Ölçekte 

RMSEA değerinin 0.10‟un altında olduğu, GFI, AGFI NFI, NNFI, CFI ve IFI 

değerlerinin 0.90‟a çok yakın ya da üzerinde olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksinin 

kabul edilebilir düzeyde olduğu gözlenmektedir. Bu durumda iç giriĢimcilik için 

ölçme modelinin doğrulandığı ifade edilebilir. 

3.6.3.Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin T Değerleri ve Hata Varyansları 

Analiz sonuçlarına genel olarak bakıldığında, örgüt içi çevre, örgüt dıĢı çevre, 

iç giriĢimcilik ve performans ölçeklerinin ki-kare ve serbestlik derecesi oranlarının 

3‟ün altında bir değer aldığı gözlenmiĢtir. Dört ölçekte de RMSEA değerinin 0.10‟un 

altında olduğu, GFI, AGFI NFI, NNFI, CFI ve IFI değerlerinin 0.90‟a çok yakın ya 
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da üzerinde olduğu görülmüĢtür. Tüm uyum indekslerinin kabul edilebilir düzeyde 

oldukları gözlenmektedir. Bu durumda tüm ölçme modellerinin doğrulandığı ifade 

edilebilir.  

Doğrulanan ölçme modellerine iliĢkin parametre değerleri Tablo 3.13‟de 

verilmektedir.  

Tablo 3.13. Doğrulayıcı Faktör Analizi Ġçin Standart Değerler, t Değerleri, Hata 

Varyansları, Varyansı Açıklama Oranları 

Örtük DeğiĢkenler / Maddeler 
Standart 

Yükler 

t-

değeri 

Hata 

Varyansı 

Oranları 

2

R  

Örgüt Ġçi Çevre Faktörleri     

ĠY2- Sert eleĢtiri ve cezalandırma iĢte 

yapılan hataların sonucudur. 
0.32 2.41 0.90 0.10 

YD4- Bireysel olarak risk alanlar, 

baĢarılı olsalar da olmasalar da cesaret 

ve isteklerinden dolayı örgütte, 

baĢarılı çalıĢanlar olarak takdir 

edilirler. 

0.64 4.32 0.59 0.41 

YD6- Birçok üst yönetici, örgütte, 

yenilik sürecindeki deneyimleriyle 

tanınmıĢtır. 

0.41 3.12 0.83 0.17 

YD7- ġirketimizde, genellikle, yeni 

projeleri hayata geçirmek için uygun 

kaynaklar mevcuttur. 

0.46 3.42 0.79 0.21 

Z5- MeslektaĢlarım ve ben her zaman 

uzun dönemli problemleri çözmek için 

vakit bulabiliyoruz. 

0.34 2.62 0.88 0.12 

Örgüt DıĢı Çevre Faktörleri     

ÇD2- Pazara yeni ürün sunulma hızı 

yüksektir. 
0.90 11.00 0.20 0.80 

ÇT3- Ürün talebinin azalma hızı 

yüksektir. 
0.82 9.53 0.33 0.67 

ÇD3- Rakiplerin pazardan çıkma 

oranı düĢüktür. 
0.80 9.23 0.36 0.64 

ÇT4- Nitelikli iĢgücü bulmak zordur. 0.37 3.67 0.86 0.14 

ÇD4- Rakiplerin strateji değiĢtirme 

hızı yüksektir. 
0.61 6.48 0.62 0.38 

ÇT5- ĠĢletmeler arasındaki iflas 

oranları yüksektir. 
0.33 3.23 0.89 0.11 

ÇT6- Dağıtım kanallarına ulaĢmak 

zordur. 
0.41 4.03 0.83 0.17 
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ÇD5- Yeni rakiplerin pazara girme 

oranı yüksektir. 
0.50 5.13 0.75 0.25 

Ġç giriĢimcilik      

ÜHY1- Yeni ürün geliĢtirme 

faaliyetleri için yapılan harcamalar 

çok artmıĢtır 

0.85 10.10 0.29 0.72 

ÜHY3- Pazar içindeki yeni ürün 

tanıtım oranı çok artmıĢtır 
0.84 10.07 0.29 0.72 

SY5- ġirketimizin diğer Ģirketler 

tarafından geliĢtirilen teknolojilere 

uyum düzeyi çok artmıĢtır 

0.77 8.86 0.40 0.60 

ÜHY5- Pazarda yeni ürün tanıtımı çok 

artmıĢtır 
0.83 9.91 0.30 0.69 

KKY2- ġirketimiz, iĢ konseptini 

yeniden gözden geçirmeye çok önem 

vermektedir. 

0.32 3.09 0.90 0.10 

ĠG5- ġirketimiz, mevcut 

sektörümüzdeki ürün/hizmet 

çeĢitlerini geniĢletmeye çok önem 

vermektedir. 

0.62 6.51 0.62 0.38 

R2- Genellikle Ģirketimizdeki üst 

yöneticiler, kazanç getireceğini 

düĢündükleri fırsatları keĢfetmede çok 

temkinli ve dikkatlidir. 

0.34 3.34 0.88 0.12 

Performans       

B3- Son üç yılda satıĢlardaki ortalama 

yıllık büyüme yüzdesi 
0.86 10.48 0.27 0.73 

K2- Son üç yılda ortalama yıllık aktif 

üzerinden getiri (Faiz Vergi Öncesi 

Kar /Aktif Toplamı) yüzdesi 

0.94 12.15 0.12 0.88 

K3- Son üç yılda ortalama yıllık 

özsermaye üzerinden getiri (Faiz 

Vergi Öncesi Kar /Özsermaye) 

yüzdesi 

0.90 12.36 0.19 0.81 

Notlar: 
2

R = Gözlenen değiĢkenlerde açıklanan varyansın miktarı. 

 * t-değerleri p < 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 3.13‟de görüldüğü üzere doğrulayıcı faktör analizine iliĢkin faktör yük 

değerleri; örgüt içi faktörler için 0.32 ile 0.64 arasında değiĢmekte, örgüt dıĢı 

faktörler için 0.33 ile 0.90 arasında, iç giriĢimcilik için 0.32 ile 0.85 arasında, 

performans için ise, 0.86 ile 0.94 arasında değiĢmektedir. Elde edilen faktör yük 

değerlerine iliĢkin “t” değerlerinin tümünün anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Hata 
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varyanslarının ise,  örgüt içi faktörler için 0.59 ile 0,90 arasında, örgüt dıĢı faktörler 

için 0.20 ile 0.89 arasında, iç giriĢimcilik için, 0.28 ile 0.90 arasında, performans için 

ise 0.12 ile 0.27 arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Her bir gözlenen değiĢkenin örtük 

değiĢkeni açıklama oranının örgüt içi faktörler için 0.10 ile 0.41 arasında, örgüt dıĢı 

faktörler için 0.11 ile 0.80, iç giriĢimcilik için 0.10 ile 0.72 arasında, performans için 

ise, 0.81 ile 0.88 arasında değiĢtiği görülmektedir.  

Gözlenen değiĢkenlerin örtük değiĢkenleri açıklama oranına iliĢkin verilen 

standardize edilmiĢ yol katsayıları, açımlayıcı faktör analizindeki faktör yük değerine 

benzetilebilir. Elde edilen bu değerin, mutlak değeri göz önüne alınır, 0.10‟dan 

büyük olması istenir, değer 0,10‟dan küçük ise “küçük etki”, 0,30 civarında ise “orta 

etki” ve 0.50‟nin üzerinde ise “büyük etki” (Kline, 2005; ġimĢek, 2007) olarak ifade 

edilmektedir. Bu çalıĢmada 0.30‟a yakın olan faktör yük değerleri alınmıĢ, diğerleri 

analiz dıĢı bırakılarak, ölçme modelleri tekrar edilmiĢtir. Faktör yük değerlerine 

(standardize edilmiĢ yol katsayılarına) iliĢkin “t” değerlerinin  (p<.05) 1.96‟dan 

büyük olması istenmektedir. Ayrıca, gözlenen değiĢkenlere ait hata  katsayılılarının 

“t” değerlerinin de tamamının 1.96 dan büyük olması istenmektedir.  Bu özellikleri 

sağlamayan gözlenen değiĢkenler analizden çıkarılır. Bu çalıĢmada, faktör yük 

değerleri oldukça düĢük olan ve t değerleri anlamlı olmayan maddeler analiz dıĢı 

bırakılmıĢtır. Ardından yapılan analizler yeniden düzenlenmiĢtir. 

Bu teste göre elde edilen, değerin 0.40 ile 0.60 arasında ise ölçeğin düĢük 

güvenirlik, 0.60 ile 0.80 arasında ise oldukça iyi güvenirlik, 0.80 ile 1.00 arasında ise 

yüksek güvenirlik gösterdiği ifade edilmektedir (Akgül ve Çevik, 2003; Özdamar, 

2004). Bu ölçütler dikkate alındığında, tüm doğrulayıcı faktör analizlerindeki 
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gözlenen değiĢkenlerin örtük değiĢkenleri açıklama oranının istenen düzeyi sağladığı 

görülmektedir.  

Doğrulayıcı faktör analizinin uyum indeksleri incelendiğinde ve bu ölçme 

modellerine iliĢkin güvenirlik indekslerin genel olarak değerlendirildiğinde ölçme 

modellerinin doğrulandığı ifade edilebilir.  

Ölçme modelinin doğrulanmasından sonra kuramsal temele dayalı olarak 

oluĢturulan hipotezler yapısal modelde test edilmiĢtir.  

3.6.4.AraĢtırma Modeli Analiz Sonuçları 

Doğrulayıcı faktör analizine dayalı olarak test edilen yapısal model oldukça 

iyi uyum indeksleri vermiĢtir.  

Tablo 3.14. Yapısal Model Ġçin Uyum Ġyiliği Değerleri 

 

Ki-Kare 289.98 

d.f. 226 

P değeri 0.002 

RMSEA 0.053 

GFI 0.80 

AGFI 0.75 

NFI 0.80 

NNFI 0.94 

CFI 0.94 

IFI 0.94 

 

Tablo 3.14‟te yapısal modele iliĢkin uyum indekslerinin, (226)=289.98, 

/sd=1.32, RMSEA=0.053, GFI=0.80, AGFI=0.75, NFI=0.80, NNFI=0.94, 

CFI=0.94,  ve IFI= 0.94 olduğu gözlenmektedir. Analiz sonuçları incelendiğinde, her 
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iki grupta da ki-kare ve serbestlik derecesi oranlarının 3‟ün altında olduğu,  RMSEA 

değerinin 0.053 olduğu,  GFI, AGFI, NFI, değerlerinin 0.90‟ın altında olduğu ve 

NNFI CFI ve IFI değerlerinin 0.90‟ın üzerinde olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksleri 

incelendiğinde, GFI ve AGFI değerlerinin bir miktar düĢük olduğu görülmesine 

rağmen, modele ait uyum indekslerine genel olarak bakıldığında baĢta /sd oranı 

olmak üzere çoğunun uyum indeksinin kabul değeri koĢullarını karĢıladığı 

görülmüĢtür.  

Tablo 3.15. Değişkenler Arası İlişkiler 

 ÖE 

      β t 

Örgüt İçi Faktörler→ İç Girişimcilik 0.27 1.98 

Örgüt Dışı Faktörler → İç Girişimcilik 0.24 2.16 

İç Girişimcilik → Performans 0.25 2.33 

  

 

Modelde çıkan sonuçlar bağlı olarak, bu çalıĢmanın tüm hipotezlerinin geçerli 

olduğu söylenebilmektedir. Bu bilgilerden hareketle, araĢtırmanın “örgüt içi faktörler 

ile iç giriĢimcilik arasında pozitif bir iliĢki vardır” Ģeklinde ifade edilen birinci 

hipotezi doğrulanmıĢtır. Standardize edilmiĢ yol katsayıları (β) 0.27 olarak 

bulunmuĢ, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düĢük düzeyde ve anlamlı olduğu 

anlaĢılmıĢtır  (β = 0.27; t = 1.98; p<0.05).  Bu değer; dıĢsal değiĢken olan örgüt içi 

faktörlerdeki bir puanlık artıĢın, içsel değiĢken olan iç giriĢimcilikte 0,27 puanlık 

artıĢa veya bunun tam tersi dıĢsal değiĢkendeki bir puanlık azalıĢın da iç 

giriĢimcilikte 0,27 puanlık azalıĢa neden olacağını ifade etmektedir.  
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AraĢtırmanın “örgüt dıĢı faktörler ile iç giriĢimcilik arasında pozitif bir iliĢki 

vardır” Ģeklinde ifade edilen ikinci hipotezi doğrulanmıĢtır. Standardize edilmiĢ yol 

katsayıları (β) 0.24 olarak bulunmuĢ, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düĢük 

düzeyde ve anlamlı olduğu anlaĢılmıĢtır  (β = 0.24; t = 2.16; p<0.05).  Bu değer; 

dıĢsal değiĢken olan örgüt dıĢı faktördeki bir puanlık artıĢın, içsel değiĢken olan iç 

giriĢimcilikte 0,24 puanlık bir artıĢa veya bunun tam tersi olarak dıĢsal değiĢkendeki 

bir puanlık azalıĢın iç giriĢimcilikte 0.24 puanlık azalıĢa neden olacağını ifade 

etmektedir.  

AraĢtırmanın “iç giriĢimcilik ile performans arasında pozitif bir iliĢki vardır” 

Ģeklinde ifade edilen üçüncü hipotezi de doğrulanmıĢtır. Standardize edilmiĢ yol 

katsayıları (β) 0.25 olarak bulunmuĢ, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düĢük 

düzeyde ve anlamlı olduğu anlaĢılmıĢtır  (β = 0.25; t = 2.33; p<0.05).  Bu değer; 

dıĢsal değiĢken olan iç giriĢimcilikteki bir puanlık artıĢın içsel değiĢken olan 

performansta 0,25 puanlık bir artıĢa veya bunun tam tersi dıĢsal değiĢkendeki bir 

puanlık azalıĢın da iç giriĢimcilikte 0,25 puanlık bir azalıĢa neden olacağını ifade 

etmektedir.  

Modeldeki yapısal eĢitlikler incelendiğinde, iç giriĢimcilik değiĢkenindeki 

açıklanan varyansın miktarlarının düĢük olduğu ayrıca performans değiĢkenindeki 

açıklanan varyansın da oldukça düĢük olduğu söylenebilir. Denklemde elde edilen 

değerlerin , “t” değerlerinin de anlamlı olduğu gözlenmiĢtir (p<0.05) 

IcGir (Ġç GiriĢimcilik) = 0.24*Cev(Örgüt DıĢı Faktörler) + 0.27*OrIc (Örgüt 

Ġçi Faktörler), Hata Varyansı.= 0.85, R² = 0.15 

Per (Performans) = 0.25*IcGir (Ġç GiriĢimcilik), Hata Varyansı= 0.94, R² = 0.064 
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Yapısal modele iliĢkin, standardize edilmiĢ yol katsayıları tahminleri ġekil 

3.6‟da ve bu katsayılara iliĢkin t değerleri ġekil 3.7‟de verilmiĢtir.  

 

 

 

 

ġekil 3.6. AraĢtırma Modeline ĠliĢkin Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları 

Tahminleri 
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ġekil 3.7. AraĢtırma Modeline ĠliĢkin T değerleri 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Günümüz iĢletmeleri, çalkantılı, karmaĢık ve varlıklarını tehdit eden bir 

çevrede faaliyetlerini sürdürmektedir. Bu çevre değiĢimin ve belirsizliğin hakim 

olduğu ancak aynı zamanda fırsatlarla dolu bir çevredir. ĠĢletmeler dıĢ çevredeki 

faktörler tarafından tehdit edildikçe, yeni projeler geliĢtirme, yeni ortaklıklar kurma 

ve her alanda yenilik yapma arayıĢı içine girmektedir.  

Böyle bir çevrede iç giriĢimciliğin iĢletmeler açısından önemi artmaktadır. 

ĠĢletmelere rekabet edebilme ve gelecekte de var olabilme Ģansını veren önemli 

faktörlerden biri giriĢimcilik ruhudur. ĠĢletmelerin müĢteri beklentilerini karĢılayarak 

öne çıkması ve farklılaĢabilmesi için iç giriĢimcilik önemli bir araçtır. ĠĢletmeler iç 

giriĢimcilik faaliyetlerini baĢarılı bir Ģekilde uygulayarak finansal performanslarını 

arttırmayı ve geliĢtirmeyi umarlar.  

Ancak, iç giriĢimciliğin örgütte ortaya çıkması ve geliĢmesi kolay 

olmamaktadır. Ġç giriĢimciliğin ortaya çıkması ve iĢletmelerde baĢarılı bir Ģekilde 

uygulanabilmesi için uygun bir örgüt yapısı ve kültürü gereklidir. ĠĢletmelerde 

yenliliğe ve değiĢime karĢı olan direnç ve tutuculuk, yaratıcılık ruhunu ve yeni 

projelerin ortaya çıkmasını engellemektedir. Böylece, giriĢimcilik ruhunun ortaya 

çıkması ve geliĢmesi de mümkün olmamaktadır. ĠĢletmede iç giriĢimcilerin var 

olabilmesi için bireylere yaptıkları iĢlerde özgürlük tanınması ve iĢletme içerisinde 

daha az hiyerarĢik ve bürokratik bir sistem oluĢturulması gerekmektedir. Çok yönlü 

bir iletiĢim sistemin olduğu, biçimsel iliĢkilerin yanı sıra gönüllülük esasına dayanan 

iliĢkilerin de var olduğu, çalıĢanların planlamaya ve karalara katılımının gerçekleĢtiği 

iĢletmeler iç giriĢimciliğin geliĢebilmesi için elveriĢli bir ortam sunmaktadır. 
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Bu çalıĢmanın amacı, Türkiye‟de ĠSO‟ya kayıtlı ilk 500 büyük iĢletmede 

2009 yılı itibariyle, örgüt içi ve dıĢı faktörler ile iç giriĢimcilik ve iĢletme 

performansı arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. ÇalıĢmada, yapılan yazın 

taramasının ardından ortaya çıkan değiĢkenler ıĢığında yapılan araĢtırmada elde 

edilen bulgular Ģöyledir: 

Yapılan analizler sonucunda kullanılan örgüt içi ve dıĢı faktörler ile iç 

giriĢimcilik ve performans ölçeklerinin çalıĢmanın örneklemi için uygun olmadığı 

belirlenmiĢtir. Anlamlılığı bozan değiĢkenlerin çıkarılmasından sonra düzenlenmiĢ 

yeni ölçek test edilmiĢ ve anlamlı değerlere ulaĢılmıĢtır. Aradaki farklılığın kültürel 

nedenlerden kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

Kültür, giriĢimcilikle doğrudan iliĢkili bir baĢka unsurdur. Örgüt kültürünün 

değer ve normları yanında iĢletmenin faaliyet gösterdiği ülkenin kültürel özellikleri 

de bireylerdeki giriĢimcilik ruhunu dolayısıyla giriĢimciliğin geliĢimini doğrudan 

etkilemektedir. Kültürün ait olduğu toplumun kurallarına, kurumlarına, süreçlerine 

ve iliĢkilerine Ģekil vererek, bireylerin çalıĢma biçimini ve yöntemini etkilediği 

bilinmektedir. Kültürel özellikler, bir ülkede, giriĢimciliği teĢvik eden ya da 

geliĢmesini önleyen temel faktörlerden biridir.  

Türk kültürü ise, bünyesinde, değiĢime direnç, merkezi yönetim, 

bürokratiklik, karar alma yetkisinin üst yönetimde toplanması, bireyciliğin 

geliĢememiĢ olması, kadercilik, belirsizlikten ve riskten kaçınma gibi kendine özgü 

bir takım özellikler barındırmaktadır. Yeni ve özgün fikirlerin ortaya çıkmasında, 

bireylerdeki yüksek baĢarı ve bağımsızlık ihtiyacının önemli bir rol oynadığı 

düĢünülecek olursa, Türk kültürünün bu özelliklerinin örgütlerde iç giriĢimciliğin 

geliĢimini olumsuz olarak etkileyeceği ifade edilebilir.  
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AraĢtırmanın “örgüt içi faktörler ile iç giriĢimcilik arasında pozitif bir iliĢki 

vardır” Ģeklinde ifade edilen birinci hipotezi doğrulanmıĢtır. Örgüt içi faktörler 

iĢletme içindeki iç giriĢimcilik faaliyetlerinin belirleyicisidir. Diğer taraftan bu 

çalıĢma sonucunda elde edilen bulgulara göre, örgüt içi faktörlerden ödüllendirme 

sistemi ve örgütsel kısıtlılıkların örgüt içi faktörleri etkilemediği sonucuna 

varılmıĢtır. ÇalıĢmada, yönetim desteği, örgütsel kaynaklar ve iĢ yükü gibi örgütsel 

faktörlerin iĢletme içindeki iç giriĢimcilik faaliyetlerinin ortaya çıkmasını ve 

geliĢmesini belirlediği sonucuna varılmıĢtır. Alan yazında bu bulgularla benzer 

özellikler gösteren çeĢitli çalıĢmalar söz konusudur. Covin ve Slevin (1991) de üst 

yönetimin değer yargılarını, örgütün kaynaklarını, yeteneklerini ve örgüt yapısını iç 

giriĢimciliğin belirleyicileri olarak ifade etmektedir. Andrews‟a (1980) göre, 

yönetimin değerleri ve felsefesi iĢletme seviyesindeki giriĢimcilik davranıĢının 

belirlenmesinde önemli bir rol oynamaktadır.  

AraĢtırmanın “örgüt dıĢı faktörler ile iç giriĢimcilik arasında pozitif bir iliĢki 

vardır” Ģeklinde ifade edilen ikinci hipotezi de benzer Ģekilde doğrulanmıĢtır. Örgüt 

içi faktörlerin yanı sıra örgüt dıĢı faktörler (çevresel faktörler) de iĢletme içindeki iç 

giriĢimcilik faaliyetlerinin belirleyicisidir.  ÇalıĢmanın sonucunda çevresel tehdit ve 

çevresel dinamizm boyutlarının, iç giriĢimciliğin belirlenmesinde önemli faktörler 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Zahra (1993) da çevresel olumsuzluklar ve iç 

giriĢimcilik arasında güçlü bir iliĢki olduğu belirtmektedir. Çevresel dinamizm ve 

çevresel tehdit iç giriĢimcilik faaliyetlerinin örgütte ortaya çıkması açısından oldukça 

önemli faktörlerdir. Örgütün çevresinde algılanan olumsuz çevre Ģartları örgütü 

sürekli olarak,  yenilik ve yaratıcılık arayıĢı içine itmektedir. Guth ve Ginsberg 

(1990) çevrenin dinamikliği ve saldırganlığı arttıkça firmaların giriĢimsel çabalarının 
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da arttığını ifade etmektedir. Covin ve Slevin (1989) de iç giriĢimciliğin en çok 

saldırgan çevrelerde oluĢtuğunu ifade etmektedir. 

ÇalıĢmada yapılan analizler sonucunda iç giriĢimcilik değiĢkeninin 

değerlendirilmesinde, yeni iĢ giriĢimi, ürün/hizmet yeniliği, süreç yeniliği, kendi 

kendini yenileme ve risk alma değiĢkenlerinin iç giriĢimciliği temsil ettiği, agresif 

rekabetçilik ve proaktiflik değiĢkenlerinin iç giriĢimciği etkilemediği sonucuna 

varılmıĢtır. 

AraĢtırmanın “iç giriĢimcilik ile performans arasında pozitif bir iliĢki vardır” 

Ģeklinde ifade edilen üçüncü hipotezi de doğrulanmıĢtır. Aynı zamanda, bu 

çalıĢmada karlılık ve büyüme değiĢkenlerinin birlikte iĢletme performansını 

açıkladığı sonucuna varılmıĢtır. Alan yazında, iç giriĢimcilik ve performans arasında 

pozitif bir iliĢki bulunduğunu ileri süren çeĢitli çalıĢmalar söz konusudur. Zahra 

(1986,1991,1993) yaptığı çalıĢmalarda, iç giriĢimcilik faaliyetleriyle, kârlılık ve 

büyüme arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢtur. Peters ve Waterman‟a (1982) göre de iç 

giriĢimcilik faaliyetleri, bir iĢletmenin finansal performansını arttırmasına katkıda 

bulunmaktadır. Ġç giriĢimcilik ve firma performansı arasında pozitif iliĢki 

bulunduğunu ortaya koyan diğer bazı araĢtırmalar  (Burgelman 1983, 1985; Pinchot 

1985; Rule ve Irvin 1988; Guth ve Ginsberg 1990;; Zahra ve Covin 1995;Lumpkin 

ve Dess, 1996, 2001; wiklund 1999, Zahra ve Garvis 2000; Antoncic ve Hisrich 

2001ve 2003; Wiklund ve Shepherd 2005) tarafından yapılmıĢtır.  

Ancak, yapısal modelde ortaya konulan bu iliĢkilerin düzeyi düĢük çıkmıĢtır. 

Bu durumun çeĢitli nedenleri olabileceği düĢünülmektedir. Bu nedenlerden biri 

anketin yapıldığı 2009 yılında, dünyada yaĢanan 2008 mortgage krizinin etkilerinin 

devam ediyor olması ve bu nedenle iĢletmelerin yeni yatırımlardan kaçınması ve 
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temkinli davranmaları olabilir. Yapılan çalıĢmanın, söz konusu krizin olumsuz 

etkileri geçtikten sonraki dönemlerde tekrarlanması ve bu çalıĢmanın sonuçlarıyla 

kıyaslanması iç giriĢimcilik yazını açısından yararlı katkılar sağlayabilecektir.  

Diğer taraftan, iç giriĢimciliğin örgütteki etkileri uzun vadede kendini 

göstermektedir. Yapılan yenilikler ve yeni yatırımlar kısa vadede iĢletmenin kârı 

üzerinde olumsuz bir etkiye sahipken, uzun vadede iĢletmenin finansal performansını 

olumlu etkileyebilir. Bu çalıĢmanın yalnızca bir yıllık bir süreçteki verileri içerdiği 

sonuçların değerlendirilmesinde göz önünde bulundurulmalıdır. Daha uzun bir süreci 

kapsayan, analiz verilerini içeren araĢtırmalar, iç giriĢimciliğin iĢletme performansı 

üzerindeki etkilerinin daha sağlıklı bir Ģekilde ortaya konmasını sağlayabilir. 
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ÖZET 

 

Bu çalıĢmanın amacı, Türkiye‟de iç giriĢimciliğin iĢletme performansı 

üzerindeki etkilerinin araĢtırılmasıdır. ÇalıĢma, Türkiye‟de ĠSO 500 iĢletmelerinde, 

2009 yılı itibariyle yapılmıĢtır. Ġç giriĢimciliğin iĢletme performansı üzerindeki 

etkilerinin araĢtırılması için kullanılan ölçek konuyla ilgili mevcut yazından 

alınmıĢtır. ÇalıĢmada, iç giriĢimcik ve kârlılık ve büyüme arasındaki iliĢki ortaya 

konulmaktadır. Diğer araĢtırmacılar tarafından kullanılan ölçümler esas alınarak, iç 

giriĢimcilik; yeni iĢ giriĢimi, ürün/hizmet yeniliği, kendi kendini yenileme, agresif 

rekabetçilik, süreç yeniliği, risk ve proaktiflik kullanılarak ölçülmüĢtür. ÇalıĢmanın 

sonucunda, ürün/hizmet yeniliği ve proaktiflikle, kârlılık arasında anlamlı ve pozitif 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Benzer Ģekilde, ürün/hizmet yeniliği ve proaktiflikle büyüme 

arasında yine anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Anahtar kelimeler: Ġç giriĢimcilik, yenilik, iĢletme performansı. 
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ABSTRACT 

 

The aim of this study is to examine the effects of intraprenuership on firms 

performance in Turkey. The research of the study has been conducted from ISO 500 

firms in Turkey in 2009. The scales to test intraprenuership effects on firm 

performance have been adopted from the existing literature. In this study i examined 

the relationship between intraprenuership and firm growth and profitability, and 

utilized measures devised by earlier researchers attempting to assess 

intraprenuership; new business venture, product/service innovation, self renewal, 

competitive aggressiveness, process innovation, risk and proactiviness. I found that 

profitability is significantly and positively  releated with product/services 

innovativenes and proactiviness. Smilarly, growth was found to be significantly and 

positively related with product/services innovativenes and proactiviness. 

Key-words: Ġntrapreneurship, innovation, firm performance. 
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EK 1. Anket 

 

Sayın Meslek Mensubu 

AĢağıdaki sorular bilimsel bir araĢtırmada kullanılmak üzere hazırlanmıĢ olup 

bu çalıĢma dıĢında herhangi bir amaçla kullanılmayacağını belirtir ve katkılarınızdan 

dolayı teĢekkür ederim. 

Saygılarımla, 

ArĢ.Gör. Esra Burcu Bulgurcu 

Ankara Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠletiĢim: 

Adres:  

e-mail:  

Fax: 

YaĢınız: 

(  ) 25-35 (  ) 36-45 (  ) 46-55 (  ) 56-65 (  ) 65‟den daha fazla 

ÇalıĢtığınız ġirketin Adı: 

ġirketteki Konumunuz: 

(  ) Finansman Müdürü (  ) Ġnsan Kaynakları Müdürü  (  ) Muhasebe 

Müdürü 

(  ) Pazarlama Müdürü (  ) Genel Müdür Yardımcısı   (  ) Genel Müdür 

 

Kaç Yıldır ÇalıĢıyorsunuz (Yıl): 

(  ) 0-5     (  ) 6-10     (  ) 11-15     (  ) 16-25     (  ) 26 ve daha fazla 

 

Son iĢinizde kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? 

(  ) 0-5     (  ) 6-10     (  ) 11-15     (  ) 16-25     (  ) 26 ve daha fazla 

 

ġirketinizi Faaliyette Bulunduğu Endüstri: 

(  ) Gıda- Ġçecek   (  ) Tekstil- Deri  (  )  Orman- Kağıt- Basım 

(  ) Kimya- Petrol- Plastik (  ) TaĢ- Toprak (  ) Metal EĢya- Makina 

(  ) Elektrik    (  ) UlaĢtırma   (  ) Turizm 

(  ) Ticaret    (  ) ĠletiĢim 

 

 

 



 115 

Lütfen aĢağıdaki sorulara düĢüncenizi ifade eden seçeneği iĢaretleyerek cevap 

veriniz: 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle Katılıyorum  

1. ġirketimiz, geliĢtirilmiĢ iĢ metodlarını uygulamada hızlıdır. 1 2 3 4 5 
2. ĠĢteki performansım çok iyiyse iĢteki prestijim artar. 1 2 3 4 5 
3. ġirketin geliĢmesi için, çalıĢanların yeni fikirler üretmesi 

cesaretlendirilir. 
1 2 3 4 5 

4. Kendi iĢimle ilgili karar verebilme özgürlüğüne sahibim. 1 2 3 4 5 
5. Sert eleĢtiri ve cezalandırma iĢte yapılan hataların sonucudur. 1 2 3 4 5 
6. Yeni fikirler üretenler, bu faaliyetleri konusunda desteklenir. 1 2 3 4 5 
7. Bireysel olarak risk alanlar, baĢarılı olsalar da olmasalar da cesaret ve 

isteklerinden dolayı örgütte, baĢarılı çalıĢanlar olarak takdir edilirler. 
1 2 3 4 5 

8. Kıdemli yöneticiler, yenilikçi çalıĢanlara (yeni fikirler ve buluĢlar 

geliĢtiren), yasakları ve katı kuralları uygulamayarak onları 

cesaretlendirir. 
1 2 3 4 5 

9. Birçok üst yönetici, örgütte, yenilik sürecindeki deneyimleriyle 

tanınmıĢtır. 
1 2 3 4 5 

10. ġirketimizde, genellikle, yeni projeleri hayata geçirmek için uygun 

kaynaklar mevcuttur. 
1 2 3 4 5 

11.  ĠĢimde oldukça fazla bir özerkliğe sahibim ve kendi iĢimi yaparken 

inisiyatif tamamen bana aittir. 
1 2 3 4 5 

12. ÇalıĢanların, yenilikçi fikirleri ve projeleri için finansal destek 

bulabilecekleri birçok farklı seçenek vardır. 
1 2 3 4 5 

13. ĠĢimde her zaman, “zaman baskısı” ile çalıĢtığımı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
14. Bireyler yeni projeleri için risk almaları konusunda cesaretlendirilir. 1 2 3 4 5 
15. Örgütte bireysel yaratıcılığının  ve kendine özgü iĢ metodlarının 

ortaya çıkabilmesi çalıĢanlara için imkân tanınır. 
1 2 3 4 5 

16. ġirketimiz, birçok küçük ve deneysel projeyi  baĢarısızlık ihtimaline 

rağmen desteklemektedir. 
1 2 3 4 5 

17. Ġyi bir fikri olan çalıĢana bu fikrini geliĢtirebilmesi için boĢ zaman 

verilir. 
1 2 3 4 5 

18. Bu örgüt bana yeteneklerimi kullanabileceğim fırsatlar sunmaktadır. 1 2 3 4 5 
19. ÇalıĢanlar yeni fikir ve projelerini diğer departmanlardaki 

çalıĢanlarla paylaĢmak ve tartıĢmak konusunda teĢvik edilir. 
1 2 3 4 5 

20. Çoğunlukla kendi iĢimde ne yapılacağına ben karar veririm. 1 2 3 4 5 
21. ĠĢimde her Ģeyi layıkıyla yapmak için yeterli zamanım ve uygun 

miktarda iĢ yüküm vardır. 
1 2 3 4 5 

22. Esas görevlerimi yapmam için bir çok yazılı kural ve prosedür 

mevcuttur. 
1 2 3 4 5 

23. ġirketimizdeki çalıĢanlar arasında, departmanlar ve fonksiyonel 

sınırlamalar olmaksızın yeni fikirlerin geliĢtirilmesine karĢı isteklilik 

vardır. 
1 2 3 4 5 

24. ÇalıĢanlar tarafından geliĢtirilmiĢ iĢ metodları hızla hayata geçirilir. 1 2 3 4 5 

      

1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle 

Katılıyorum 
25. Yöneticim engelleri ortadan kaldırarak, iĢimi baĢarılı bir Ģekilde 

yapmam için bana yardımcıdır. 
1 2 3 4 5 

26. Terfiler genellikle yeni ve  yenilikçi fikirlerin geliĢtirilmesinin 

ardından gerçekleĢir. 
1 2 3 4 5 

27. Aldığım ödüller iĢimdeki görevlerle ilgilidir. 1 2 3 4 5 
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28. Fikir sahipleri, kendi projeleriyle ilgili olarak, gerekirse prosedürü 

izlemeden de karar verebilirler. 
1 2 3 4 5 

29. ĠĢimde esas görevlerimi yaparken, nadiren benzer iĢ metod ve 

adımlarını kullanırım  
1 2 3 4 5 

30. Geçen üç ay boyunca, iĢ yüküm yeni fikirler geliĢtirmeye zaman 

ayıramayacak kadar ağırdı 
1 2 3 4 5 

31. Son bir yıl boyunca üstüm benle sık sık iĢ performansımı tartıĢtı. 1 2 3 4 5 
32. ĠĢimi iyi yapıyorsam, yöneticim iĢimdeki sorumluluklarımı arttırır. 1 2 3 4 5 
33. ĠĢimde, miktar, kalite ve zaman olarak açıkça benden nasıl bir iĢ 

performansı beklendiğini biliyorum. 
1 2 3 4 5 

34. Kendi iĢimde benden ne beklenildiği ile ilgili hiçbir Ģüphem  yoktur. 1 2 3 4 5 
35. ĠĢimin birçok zor ve uğraĢtırıcı tarafı vardır. 1 2 3 4 5 
36. ĠĢ tanımımda, iĢimin değerlendirildiği performans standartları açıkça 

belirtilmiĢtir. 
1 2 3 4 5 

37. ĠĢimde her zaman her Ģeyi yapacak kadar bol vaktim vardır. 1 2 3 4 5 
38. Bu örgüt bana kendi yargılamamı yapabilmem için özgürlük 

sağlamaktadır 
1 2 3 4 5 

39. Üst yönetim yeni fikirlerden daima haberdardır ve daima yeni 

fikirlere açıktır. 
1 2 3 4 5 

40. ÇalıĢanlar, kendi iĢlerinin patronudur ve verdikleri tüm kararlar 

yönetim tarafından detaylı bir Ģekilde gözden geçirilmez. 
1 2 3 4 5 

41. MeslektaĢlarım ve ben her zaman uzun dönemli problemleri çözmek 

için vakit bulabiliyoruz. 
1 2 3 4 5 

42. Geçen üç ay boyunca, esas görevlerimi yaparken hep standart iĢlem, 

prosedür ve uygulamaları kullandım. 
1 2 3 4 5 

43. “Risk alma” teriminin bireylere pozitif katkısı olduğu düĢünülür. 1 2 3 4 5 
44. ĠĢimde çok az miktarda belirsizlik mevcuttur. 1 2 3 4 5 
45. ĠĢimin nasıl yapılacağına karar vermek benim sorumluluğumdadır 1 2 3 4 5 
46. ĠĢteki performansım diğer çalıĢanlardan çok daha iyiyse yöneticim 

bunu üstüne bildirir. 
1 2 3 4 5 

47. BaĢarılı ve yenilikçi projeleri olan çalıĢanlar, projeleri ve bu çabaları 

için standart ödül sisteminin ötesinde ikramiye ve tazminatlar alır. 
1 2 3 4 5 

48. Ürünlerin modaya bağlılığı yüksektir. 1 2 3 4 5 
49. ĠĢim dolayısıyla Ģirketle ilgili ana problemler hakkında düĢünmek 

için bana çok az zaman kalmaktadır. 
1 2 3 4 5 

50. Pazardaki müĢteri tercihlerinde değiĢim hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
51. Sermayeye ulaĢmak zordur. 1 2 3 4 5 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle 

Katılıyorum 
52. Pazara yeni ürün sunulma hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
53. Ürün talebinin azalma hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
54. Rakiplerin pazardan çıkma oranı düĢüktür. 1 2 3 4 5 
55. Nitelikli iĢgücü bulmak zordur. 1 2 3 4 5 
56. Rakiplerin strateji değiĢtirme hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
57. ĠĢletmeler arasındaki iflas oranları yüksektir. 1 2 3 4 5 
58. Dağıtım kanallarına ulaĢmak zordur. 1 2 3 4 5 
59. Yeni rakiplerin pazara girme oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
60. Ürün fiyatlarının değiĢim oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
61. Teknoloji değiĢim oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
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 Lütfen aĢağıdaki sorulara düĢüncenizi ifade eden seçeneği iĢaretleyerek 

cevap veriniz: 

 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle Katılıyorum  

1. ġirketimiz, geliĢtirilmiĢ iĢ metodlarını uygulamada hızlıdır. 1 2 3 4 5 
2. ĠĢteki performansım çok iyiyse iĢteki prestijim artar. 1 2 3 4 5 
3. ġirketin geliĢmesi için, çalıĢanların yeni fikirler üretmesi 

cesaretlendirilir. 
1 2 3 4 5 

4. Kendi iĢimle ilgili karar verebilme özgürlüğüne sahibim. 1 2 3 4 5 
5. Sert eleĢtiri ve cezalandırma iĢte yapılan hataların sonucudur. 1 2 3 4 5 
6. Yeni fikirler üretenler, bu faaliyetleri konusunda desteklenir. 1 2 3 4 5 
7. Bireysel olarak risk alanlar, baĢarılı olsalar da olmasalar da cesaret ve 

isteklerinden dolayı örgütte, baĢarılı çalıĢanlar olarak takdir edilirler. 
1 2 3 4 5 

8. Kıdemli yöneticiler, yenilikçi çalıĢanlara (yeni fikirler ve buluĢlar 

geliĢtiren), yasakları ve katı kuralları uygulamayarak onları 

cesaretlendirir. 
1 2 3 4 5 

9. Birçok üst yönetici, örgütte, yenilik sürecindeki deneyimleriyle 

tanınmıĢtır. 
1 2 3 4 5 

10. ġirketimizde, genellikle, yeni projeleri hayata geçirmek için uygun 

kaynaklar mevcuttur. 
1 2 3 4 5 

11.  ĠĢimde oldukça fazla bir özerkliğe sahibim ve kendi iĢimi yaparken 

inisiyatif tamamen bana aittir. 
1 2 3 4 5 

12. ÇalıĢanların, yenilikçi fikirleri ve projeleri için finansal destek 

bulabilecekleri birçok farklı seçenek vardır. 
1 2 3 4 5 

13. ĠĢimde her zaman, “zaman baskısı” ile çalıĢtığımı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
14. Bireyler yeni projeleri için risk almaları konusunda cesaretlendirilir. 1 2 3 4 5 
15. Örgütte bireysel yaratıcılığının  ve kendine özgü iĢ metodlarının 

ortaya çıkabilmesi çalıĢanlara için imkân tanınır. 
1 2 3 4 5 

16. ġirketimiz, birçok küçük ve deneysel projeyi  baĢarısızlık ihtimaline 

rağmen desteklemektedir. 
1 2 3 4 5 

17. Ġyi bir fikri olan çalıĢana bu fikrini geliĢtirebilmesi için boĢ zaman 

verilir. 
1 2 3 4 5 

18. Bu örgüt bana yeteneklerimi kullanabileceğim fırsatlar sunmaktadır. 1 2 3 4 5 
19. ÇalıĢanlar yeni fikir ve projelerini diğer departmanlardaki 

çalıĢanlarla paylaĢmak ve tartıĢmak konusunda teĢvik edilir. 
1 2 3 4 5 

20. Çoğunlukla kendi iĢimde ne yapılacağına ben karar veririm. 1 2 3 4 5 
21. ĠĢimde her Ģeyi layıkıyla yapmak için yeterli zamanım ve uygun 

miktarda iĢ yüküm vardır. 
1 2 3 4 5 

22. Esas görevlerimi yapmam için bir çok yazılı kural ve prosedür 

mevcuttur. 
1 2 3 4 5 

23. ġirketimizdeki çalıĢanlar arasında, departmanlar ve fonksiyonel 

sınırlamalar olmaksızın yeni fikirlerin geliĢtirilmesine karĢı isteklilik 

vardır. 
1 2 3 4 5 

24. ÇalıĢanlar tarafından geliĢtirilmiĢ iĢ metodları hızla hayata geçirilir. 1 2 3 4 5 

      

1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle 

Katılıyorum 
25. Yöneticim engelleri ortadan kaldırarak, iĢimi baĢarılı bir Ģekilde 

yapmam için bana yardımcıdır. 
1 2 3 4 5 

26. Terfiler genellikle yeni ve  yenilikçi fikirlerin geliĢtirilmesinin 1 2 3 4 5 
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ardından gerçekleĢir. 
27. Aldığım ödüller iĢimdeki görevlerle ilgilidir. 1 2 3 4 5 
28. Fikir sahipleri, kendi projeleriyle ilgili olarak, gerekirse prosedürü 

izlemeden de karar verebilirler. 
1 2 3 4 5 

29. ĠĢimde esas görevlerimi yaparken, nadiren benzer iĢ metod ve 

adımlarını kullanırım  
1 2 3 4 5 

30. Geçen üç ay boyunca, iĢ yüküm yeni fikirler geliĢtirmeye zaman 

ayıramayacak kadar ağırdı 
1 2 3 4 5 

31. Son bir yıl boyunca üstüm benle sık sık iĢ performansımı tartıĢtı. 1 2 3 4 5 
32. ĠĢimi iyi yapıyorsam, yöneticim iĢimdeki sorumluluklarımı arttırır. 1 2 3 4 5 
33. ĠĢimde, miktar, kalite ve zaman olarak açıkça benden nasıl bir iĢ 

performansı beklendiğini biliyorum. 
1 2 3 4 5 

34. Kendi iĢimde benden ne beklenildiği ile ilgili hiçbir Ģüphem  yoktur. 1 2 3 4 5 
35. ĠĢimin birçok zor ve uğraĢtırıcı tarafı vardır. 1 2 3 4 5 
36. ĠĢ tanımımda, iĢimin değerlendirildiği performans standartları açıkça 

belirtilmiĢtir. 
1 2 3 4 5 

37. ĠĢimde her zaman her Ģeyi yapacak kadar bol vaktim vardır. 1 2 3 4 5 
38. Bu örgüt bana kendi yargılamamı yapabilmem için özgürlük 

sağlamaktadır 
1 2 3 4 5 

39. Üst yönetim yeni fikirlerden daima haberdardır ve daima yeni 

fikirlere açıktır. 
1 2 3 4 5 

40. ÇalıĢanlar, kendi iĢlerinin patronudur ve verdikleri tüm kararlar 

yönetim tarafından detaylı bir Ģekilde gözden geçirilmez. 
1 2 3 4 5 

41. MeslektaĢlarım ve ben her zaman uzun dönemli problemleri çözmek 

için vakit bulabiliyoruz. 
1 2 3 4 5 

42. Geçen üç ay boyunca, esas görevlerimi yaparken hep standart iĢlem, 

prosedür ve uygulamaları kullandım. 
1 2 3 4 5 

43. “Risk alma” teriminin bireylere pozitif katkısı olduğu düĢünülür. 1 2 3 4 5 
44. ĠĢimde çok az miktarda belirsizlik mevcuttur. 1 2 3 4 5 
45. ĠĢimin nasıl yapılacağına karar vermek benim sorumluluğumdadır 1 2 3 4 5 
46. ĠĢteki performansım diğer çalıĢanlardan çok daha iyiyse yöneticim 

bunu üstüne bildirir. 
1 2 3 4 5 

47. BaĢarılı ve yenilikçi projeleri olan çalıĢanlar, projeleri ve bu çabaları 

için standart ödül sisteminin ötesinde ikramiye ve tazminatlar alır. 
1 2 3 4 5 

48. Ürünlerin modaya bağlılığı yüksektir. 1 2 3 4 5 
49. ĠĢim dolayısıyla Ģirketle ilgili ana problemler hakkında düĢünmek 

için bana çok az zaman kalmaktadır. 
1 2 3 4 5 

50. Pazardaki müĢteri tercihlerinde değiĢim hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
51. Sermayeye ulaĢmak zordur. 1 2 3 4 5 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 3. Kararsızım 4. Katılıyorum 5. Kesinlikle 

Katılıyorum 
52. Pazara yeni ürün sunulma hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
53. Ürün talebinin azalma hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
54. Rakiplerin pazardan çıkma oranı düĢüktür. 1 2 3 4 5 
55. Nitelikli iĢgücü bulmak zordur. 1 2 3 4 5 
56. Rakiplerin strateji değiĢtirme hızı yüksektir. 1 2 3 4 5 
57. ĠĢletmeler arasındaki iflas oranları yüksektir. 1 2 3 4 5 
58. Dağıtım kanallarına ulaĢmak zordur. 1 2 3 4 5 
59. Yeni rakiplerin pazara girme oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
60. Ürün fiyatlarının değiĢim oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
61. Teknoloji değiĢim oranı yüksektir. 1 2 3 4 5 
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62-72. sorulardaki artıĢ ve azalıĢı 1 ile 5 arasında değerlendiriniz. 

 Çok  
AzalmıĢtır                  

Çok  
ArtmıĢtır 

62. Yeni ürün geliĢtirme faaliyetleri için yapılan harcamalar 1 2 3 4 5 
63. ġirketimizin teknolojik yeniliklere odaklanma düzeyi 1 2 3 4 5 
64. ġirketimiz tarafından sunulan yeni ürün sayısı 1 2 3 4 5 
65. Pazar içindeki yeni ürün tanıtım oranı  1 2 3 4 5 
66. ġirketimizin yeni ürün geliĢtirmeye odaklanma düzeyi  1 2 3 4 5 
67. ġirketimizin özel teknoloji geliĢtirmeye odaklanma düzeyi 1 2 3 4 5 
68. Son üç yılda Ģirketimizin pazar payındaki ortalama yıllık 

büyümesi 
1 2 3 4 5 

69. ġirketimizin endüstrimizdeki teknolojik geliĢmelere öncülük 

etme düzeyi 
1 2 3 4 5 

70. ġirketimizin özel teknoloji geliĢtirmeye yaptığı yatırımın 

düzeyi 
1 2 3 4 5 

71. ġirketimizin diğer Ģirketler tarafından geliĢtirilen teknolojilere 

uyum düzeyi 
1 2 3 4 5 

72. Pazarda yeni ürün tanıtımı 1 2 3 4 5 

 

 
73-89. sorular için lütfen 1 ile 5 arasında size en uygun gelen Ģıkkı iĢaretleyiniz. 

 

 Hiç önem 

vermemektedir 
Çok önem 

vermekte

dir 
73. ġirketimiz misyona  1 2 3 4 5 
74. ġirketimiz, iĢ konseptini yeniden gözden geçirmeye 1 2 3 4 5 
75. ġirketimiz mevcut pazarda ürünlerimiz için yeni niĢler

1
 

bulmaya 
1 2 3 4 5 

76. ġirketimiz, yeniliği arttırmak için Ģirket içindeki birimleri ve 

bölümleri yeniden örgütlemeye  
1 2 3 4 5 

77. ġirketimiz, yeni iĢletmeler oluĢturmaya 1 2 3 4 5 
78. ġirketimiz, yenilikleri arttırmak için farklı birimlerin özerkliğini 

arttırmaya  
1 2 3 4 5 

79. ġirketimiz mevcut ürünümüz için mevcut pazarda, yeni talepleri 

agresif pazarlama
2
 ve reklamcılık yolu ile harekete geçirmeye 

1 2 3 4 5 

80. ġirketimizde yeniliği arttırmak için birimler arası koordine 

faaliyetlerini geliĢtirmeye 
1 2 3 4 5 

81. Yeni endüstrilerde, kendi iĢimizle ilgili yeni iĢlere girmeye 1 2 3 4 5 
82. ġirketimiz, mevcut sektörümüzdeki ürün/hizmet çeĢitlerini 

geniĢletmeye 
1 2 3 4 5 

83. ġirketimiz, yeni ürün geliĢtirmeye giderek 1 2 3 4 5 

                                                 
1 NiĢ: Bireysel tüketici veya benzer karakteristik ve ihtiyaçları olan az sayıda tüketici grubundan 

oluĢan küçük bir pazardır. 
2
 Agresif Pazarlama:Rakiplerini davranıĢlarını sürekli olarak takip ve analiz eden ve bu davranıĢlara 

göre önlem alıp vereceği kararları rakiplerine göre Ģekillendiren bir pazarlama politikasıdır. 
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 Hiç önem 

vermemektedir 
Çok 

önem 

vermekte

dir 
84. ġirketimiz, yeni iĢler ve ürünler sunarak  yeni pazarlara girmeye 1 2 3 4 5 
85. ġirket bünyesinde bazı hizmetleri kendi kurduğumuz kardeĢ 

iĢletmelere yaptırmaya 
1 2 3 4 5 

86. ġirket bünyesinde bazı hizmetleri dıĢarıdan iĢletmelere 

yaptırmaya 
1 2 3 4 5 

87. ġirketimiz, rekabet edeceği endüstrileri yeniden tanımlamaya 1 2 3 4 5 
88. Tamamen birbirinden bağımsız yeni iĢletmeler oluĢturmaya 1 2 3 4 5 
89. ġirketimiz, yeniliği arttırmak için esnek bir örgütsel yapı 

oluĢturmaya   
1 2 3 4 5 

90-95 Sorulara Size uygun gelen Ģıkkı iĢaretleyiniz. 

 
90. Son üç yılda çalıĢan 

sayısındaki ortalama yıllık 

artıĢ 

%0‟ın 

altında 
(  ) 

%0-9 
(  ) 

%10-19 
(  ) 

%20

-29 
(  ) 

%30-34 
(  ) 

%35 ve 

üzeri 
(  ) 

91. Son üç yılda satıĢlardaki 

ortalama yıllık büyüme 
%5‟in 

altında 
(  ) 

%5-16 
(  ) 

%17-28 
(  ) 

%29

-40 
(  ) 

%41-49 
(  ) 

%50 ve 

üzeri 
(  ) 

92. Son üç yılda ortalama 

yıllık satıĢ getirisi (Faiz 

Vergi Öncesi Kâr/SatıĢlar) 

%0‟ın 

altında 
(  ) 

%0-9 
(  ) 

%10-19 
(  ) 

%20

-29 
(  ) 

%30-34 
(  ) 

%35 ve 

üzeri 
(  ) 

93. Son üç yılda ortalama 

yıllık aktif üzerinden getiri 

(Faiz Vergi Öncesi Kâr 

/Aktif Toplamı) 

%0‟ın 

altında 
(  ) 

%0-9 
(  ) 

%10-19 
(  ) 

%20

-29 
(  ) 

%30-34 
(  ) 

%35 ve 

üzeri 
(  ) 

94. Son üç yılda ortalama 

yıllık özsermaye üzerinden 

getiri (Faiz Vergi Öncesi 

Kâr /Özsermaye) 

%0‟ın 

altında 
(  ) 

%0 
(  ) 

%10 
(  ) 

%25 
(  ) 

%35 
(  ) 

%35‟nin 

üzerinde 
(  ) 

95. ġirketinizin son 3 yılda 

geliĢtirdiği ürünlerden elde 

ettiği gelirin yüzdesi 

%0-9    

(  ) 
%10-22 

(  ) 
%23-34 

(  ) 
%3

5-

46 
(  ) 

%47-

58 
(  ) 

%59-70 
(  ) 

%71 ve 

üzeri 
(  ) 

96. Sorudan itibaren 1 ile 5 arasında size en uygun olan Ģıkkı iĢaretleyiniz. 

96. Son üç yılda Ģirketimizin kârlılığı 

tüm rakiplerimize kıyasla  
Rakiplerimizden  
çok düĢüktür. 

Belirgin bir 
 Ģekilde çok yüksektir. 

1 2 3 4 5 

97. Genellikle Ģirketimizdeki üst 

yöneticiler, 
DüĢük riskli projelere 

girmeyi tercih ederler. 
Yüksek riskli projelere 

girmeyi tercih ederler. 

1 2 3 4 5 
98. Genellikle Ģirketimizdeki üst 

yöneticilerin problem çözmede 

geliĢtirdikleri yöntemler 

Çok özgündür. 

 

Diğer Ģirketlerin problem 
çözmek için kullandıkları 

yöntemleri taklit ederler. 

1 2 3 4 5 
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99. Genellikle Ģirketimizdeki üst 

yöneticiler, kazanç getireceğini 

düĢündükleri fırsatları keĢfetmede 

Çok hızlıdır. 

 

Çok temkinli ve dikkatlidir. 

1 2 3 4 5 
100. Son üç yılda bizimle aynı düzeyde 

ve aynı yaĢta  rakiplerimizle 

kıyaslandığında kârlılığımız  

Rakiplerimizden  
çok düĢüktür. 

Belirgin bir 
 Ģekilde çok yüksektir. 

1 2 3 4 5 

101. ġirketimiz son üç yılda kaç tane 

yeni ürün/hizmet sundu 
Hiç yeni ürün 

sunulmadı 
Pazara birçok yeni ürün 

sunulmuĢtur 
1 2 3 4 5 

102. ġirketimizin son üç yıldaki ürün ve 

hizmetlerde yaptığı değiĢikliklerin 

düzeyi 

Ürün ve hizmetlerdeki 

değiĢim çok azdır 
Ürün ve hizmetlerde çok 

radikal değiĢimler 

sözkonusudur 
1 2 3 4 5 

103. Genellikle Ģirketimizdeki üst 

yönetim, çevresel faktörler nedeniyle 
Dikkatli, yavaĢ ve 

küçük adımlar 

atılması gerektiğine 

inanır 

Büyük, hızlı ve geniĢ 

kapsamlı adımlar atılması 

gerektiğine inanır 

1 2 3 4 5 
104. Genellikle Ģirketimizin üst 

yöneticileri, 
Yeni ürün ve fikirleri 

tanıtmada 

endüstrideki 
lideri takip eder. 

Yeni ürün ve fikirleri 

tanıtmada endüstride 
 liderdir. 

1 2 3 4 5 
105. Rakiplerle mücadelede Yeni ürün/hizmet,  

yönetim tekniği, 
teknoloji tanıtımında  
nadiren lideriz. 

Yeni ürün/hizmet,  
yönetim tekniği,  

teknoloji tanıtımında  
her zaman lideriz. 

1 2 3 4 5 

106. Üst Yönetim Mevcut ürün/hizmetlerin 

pazarlamasına çok  
önem verir. 

Ar-Ge, teknolojik  
liderlik ve yeniliğe  

çok önem verir. 
1 2 3 4 5 

107. Genellikle Ģirketimiz, Kendisine ait yeni üretim süreçleri 

ve metotları geliĢtirmeyi tercih 

eder. 

BaĢka Ģirketler 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

baĢarısı kanıtlanmıĢ 

metot ve teknikleri 

kullanmayı tercih eder. 
1 2 3 4 5 

 

108. Genellikle Ģirketimiz, Çok agresif ve rekabetçidir. Rakiplerinden iĢ kapmak 

için özel bir çaba 

sarfetmezler. 
1 2 3 4 5 

109. Rakiplerle mücadelede Rekabetçi kliĢelerden özenle 

kaçınır ve “YaĢa ve YaĢat” 

tutumunu benimser. 

AĢırı rekabetçi bir  
Ģekilde rakiplerin 

davranıĢlarını çözme ve 

bozma  
üzerine odaklanır. 

1 2 3 4 5 
110. ġirketimiz belirsizlik Maliyeti yüksek hataları önlemek Kârlılığı yükseltmek  



 122 

içinde karar verme durumunda 

kalırsa 
için “bekle ve gör” politikasını 

uygular. 
ve fırsatlardan 

yararlanmak için  cesur 

ve agresif bir tavır izler. 
1 2 3 4 5 

111. Rakiplerle mücadele 

ederken 
Rakiplerin baĢlattığı hareketlere 

cevap veririz. 
Rakiplerin cevap  

vereceği davranıĢları biz 

baĢlatırız. 
1 2 3 4 5 

112. Genellikle Ģirketimizdeki 

üst yöneticiler, 
Bir problemi çözmek için 

kaynak ayırmadan önce 

problemi derinlemesine analiz 

etmeyi tercih ederler. 

Problemin tekrar 

ebileceğini düĢünüyorlarsa 

potansiyel çözümlere 

derhal kaynak ayırırlar. 
1 2 3 4 5 

 

TEġEKKÜRLER 

 


