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GG iriflimcilik, ekonomik kalk›nmada önemli bir rol oy-
namakta, istihdam›n artmas›na, ekonomik büyüme-
ye ve yenilikçi fikirlerin gelifltirilmesine alt yap› olufl-

turmaktad›r (Apal›, Y›ld›z, Boztepe ve Bayrak, 2014; Topkaya,
2013). Ülkelerin ekonomilerini güçlendirmek ve kalk›nman›n
süreklili¤ini sa¤layabilmek için giriflimcilerin varl›¤›na ihtiyaç-

Dünyada ve Türkiye’de üniversite say›s› h›zla artmakta, do¤al olarak da bu
durum kurumlar aras›nda bir rekabet ortam› oluflmaktad›r. Bu rekabet yar›-
fl›nda, üniversite çal›flanlar›n›n üstlenecekleri roller ile o kuruma sa¤layacak-
lar› katk›lar da önem tafl›maktad›r. Bu araflt›rma, üniversitelerde çal›flan aka-
demisyen ve idari personelin iç giriflimcilik alg›s›n› ölçmek amac› ile yap›l-
m›flt›r. Çal›flman›n evrenini, bölgedeki tek vak›f üniversitesinin çal›flanlar›
oluflturmaktad›r. Örneklemini ise 121 akademisyen, 57 fakülte üyesi ve 64’ü
haz›rl›k s›n›f› okutman› ve 77’si idari personel olmak üzere, toplam 198 kifli
oluflturmaktad›r. Araflt›rma verileri, anket yöntemi kullan›larak elde edilmifl-
tir. Toplanan veriler, SPSS paket program› arac›l›¤›yla betimsel istatistik, t-
testi ve tek yönlü varyans analizi gibi istatistik tekniklere tabi tutularak ana-
liz edilmifl, iç giriflimcili¤in alg›lanmas› ile ilgili 5 boyut incelenmifltir. Arafl-
t›rma sonucunda, üniversitede çal›flan akademik ve idari personelin iç giri-
flimcili¤e iliflkin alg›lar›nda, her boyutta ortalama bir de¤ere sahip olduklar›
saptanm›fl, üniversitenin içyap›s›nda ise söz konusu 5 boyuta göre gelifltiril-
meye aç›k alanlar oldu¤u bulunmufltur. ‹ç giriflimcilik boyutlar› aras›nda yer
alan “Zaman” ve “Örgüt S›n›rlar›” boyutlar›n›n en fazla gelifltirilmesi gere-
ken boyutlar oldu¤u tespit edilmifltir. Akademisyenler ile idari personelin iç
giriflimcilik boyutlar›na iliflkin alg›lar› sadece “zaman” faktörü aç›s›ndan an-
laml› bir biçimde farkl›l›k göstermektedir. Cinsiyet, medeni durum, yafl, ilk
kez üniversitede çal›flma, çal›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤i gi-
bi demografik de¤iflkenler aç›s›ndan bak›ld›¤›nda ise üniversite çal›flanlar›n›n
iç giriflimcilik alg›lar›nda anlaml› bir farkl›l›k olmad›¤› görülmüfltür. Üniver-
sitelerin çal›flanlar›na sa¤layaca¤› destek, kaynak ve imkânlar›n yan› s›ra, ifl
yap›s› ve kurum içi faktörlerin iyilefltirilmesi yoluyla da iç giriflimcili¤in arta-
ca¤› ve geliflmenin sa¤lanabilece¤i sonucuna var›lm›flt›r.  

Anahtar sözcükler: Akademisyen, giriflimci üniversite, iç giriflimcilik,
idari personel, yönetim.

The number of universities is on a continuous rise in Turkey and around
the world, making the competition between them ever more intense. In this
competition, university staff have an important contribution to make to
their organizations, through the roles they will assume. This study aims to
measure perceptions of intrapreneurship among academic and administra-
tive staff. The population of this study consisted of the employees of the
only private university in the region. A total of 198 university employees
participated in the study, 121 of them academics (57 faculty members and
64 English instructors) and 77 members of the administrative staff. Data
were collected using survey methodology. The data collected were exam-
ined using statistical techniques such as descriptive analysis, t-test and one
way analysis of variance, conducted using the SPSS software package, focus-
ing on five dimensions of intrapreneurship.  Academic and administrative
staff received average scores for each dimension of intrapreneurship, and
areas of improvement associated with the five dimensions were identified in
the internal structure of the university. “Time” and “Organizational
Boundaries” were identified as the dimensions most in need of improve-
ment. Academics and administrative staff were found to differ significantly
in their perceptions of intrapreneurship only with respect to the “time”
dimension. Demographic variables such as gender, marital status, age, first
time employment at a university, desired sector, and professions of parents
did not result in significant differences among university employees in
terms of their perceptions of intrapreneurship. To develop and improve
intrapreneurship, universities are advised to focus on job structure and
intra-organizational factors, as well as on resources, benefits and other sup-
port provided to employees.  

Keywords: Academics, administration, administrative staff, intrapre-
neurship, entrepreneurial university.
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lar duyulmaktad›r (fiengel, 2013). Giriflimcilik kavram›n›n tan›-
m› günden güne geliflen ve rekabetin ön planda oldu¤u ça¤dafl
ifl yap›lar›ndan dolay› sürekli de¤iflmektedir (Shane, 2012; fien-
gel, 2013). En genel flekliyle, “giriflimcilik” olgusu ifl fikrinin
risk, yenilikçilik, inovasyon ile olgunlafl›p hayata geçirilmesi
(Mokaya, Namusonge ve Sikalieh, 2012) olarak, “giriflimci” ise
risk alarak ifl kuran, potansiyel f›rsatlar› de¤erlendiren, inovas-
yonun ana merkezde oldu¤u yeni mal ya da hizmetler ortaya ç›-
karan yarat›c› ve yenilikçi kifliler (Neck ve Greene, 2011) fleklin-
de tan›mlanmaktad›r. 

Dünya genelinde, giriflimcili¤in geliflmesi 1990’l› y›llar-
dan sonra teknolojik geliflmeler, talepler, yeni fikirler, inovas-
yonlar ve bulufllar nedeniyle h›zl› bir ivme kazanm›flt›r (Fair-
lie ve Chatterji, 2013). Bu kapsamda, Facebook, Linkedin,
Twitter, Uber, Youtube, Instagram gibi insanlar›n hayatla-
r›nda büyük de¤iflikli¤e neden olan teknoloji temelli iflletme-
ler aç›lm›fl ve baflar›l› giriflimcilik örnekleri ortaya ç›km›flt›r
(Weinberg, de Ruyter, Dellarocas, Buck ve Keeling, 2013).

Akademik çevre, uzun y›llar kendi sermayesini ya da farkl›
maddi kaynaklar› (melek yat›r›mc›lar, Avrupa Birli¤i fonlar› ve
hibeleri) kullanarak ifl kuran “ba¤›ms›z giriflimci” konusu üzeri-
ne yo¤unlaflm›flt›r (Baltar ve De Coulon, 2014; Bosma, Stam ve
Wennekers, 2011; Martiarena, 2013). Ba¤›ms›z giriflimciler ge-
nellikle “Küçük ve Orta Büyüklükte ‹flletmeler (KOB‹)” kura-
rak ifl hayat›na at›lmaktad›r (Lofstrom, Bates ve Parker, 2014).
Fakat yeni giriflimcilerin ortaya ç›kmas› son y›llarda yaflanan
ekonomik ve sosyal sorunlar nedeniyle azalmaya bafllam›flt›r
(Acs, Szerb ve Autio, 2015). Küreselleflmeden kaynakl› ulu-
sal/uluslararas› rekabetin artmas›, zorlaflan piyasa koflullar›, pa-
zar doygunlu¤u, iç savafllar, karmafl›kl›klar, ekonomik krizler
potansiyel giriflimcilerin ifl fikirlerini hayata geçirmek için bari-
yerler ve endifleler oluflturmaktad›r (Lofstrom ve ark., 2014). Bu
nedenlerle, yeni ba¤›ms›z giriflimcilerin say›s›n›n azalmas›n›n
yan›nda bir di¤er sorun ise mevcut iflletmelerin giriflimci ruhu-
nu kaybetmesidir (Steiber ve Alänge, 2016).

Kurulmufl küçük ölçekli iflletmeler y›llar içinde sat›fllarda-
ki art›fl, talep ve di¤er sebeplerden dolay› büyüyerek büyük öl-
çekli iflletmelere dönüflmektedirler (Love ve Roper, 2015).
Büyüyen iflletmelerde giriflimcilik ruhunun kuruldu¤u dö-
nemdeki gibi devam etmemesi, iflletmelerin yaflam döngüleri-
ni bozmakta ve piyasada uzun zaman var olmalar›na engel ol-
maktad›r (Steiber ve Alänge, 2016). Bu ba¤lamda, giriflimcile-
rin ifl kurduklar› ilk y›llar›nda giriflimci özelliklere sahip ol-
duklar› (özellikle KOB‹ boyutunda) ama iflletmelerinin belli
bir seviyeye ve büyüklü¤e erifltikten sonra bu özellikleri kay-
bettikleri görülmektedir (Ligthelm, 2014). Bir zamanlar giri-
flimci olan kiflilerin, belli bir s›radanl›¤a ve rutine giren ifl ha-
yatlar› neticesinde sadece ifli yöneten rolünü üstlendikleri
araflt›rmalarda belirtilmektedir (Ligthelm, 2014; Ucbasaran,
Shepherd, Lockett ve Lyon, 2013). Bu çerçevede, ilk y›llar›n-

da giriflimcilerin ifl fikirleri ümit vaat ederken, ilerleyen y›llar-
da de¤iflen pazarlar, anlay›fllar, rekabet ve yeni rakipler yü-
zünden zorluklarla bafl edemeyip iflas ettikleri görülmektedir
(Olaison ve Sørensen, 2014). Büyüyen iflletmelerin ve giri-
flimcilerin yenili¤e ayak uydurabilmek ve varl›klar›n› devam
ettirebilmeleri için farkl› ve yenilikçi yaklafl›mlara ihtiyaçlar›
oldu¤u kesindir (Moriano, Molero, Topa ve Mangin, 2014).  

Giriflimcilerin sadece iflletme kurarak giriflimci olmayacak-
lar›, büyük iflletmelerde çal›fl›rken de giriflimci olunabilece¤i
fikri ilk olarak 1985 y›l›nda Gifford Pinchot taraf›ndan ortaya
at›lm›flt›r. Pinchot (1985) bu kiflileri “iç giriflimci” olarak adlan-
d›rm›flt›r. Pinchot’un “iç giriflimci” kavram›, y›llar içinde kaybe-
dilen giriflimcilik ruhunun yeniden kurum (iflletme) içine tafl›n-
mas› ve giriflimcili¤in örgüt kültürünün bir parças› oldu¤u flek-
linde alg›lanm›flt›r (Auer Antoncic ve Antoncic, 2011).  

‹ç Giriflimcilik Kavram› ve 
‹ç Giriflimcilerin Özellikleri
Gifford Pinchot, 1985 y›l›nda yay›nlad›¤› “intrapreneu-

ring” adl› eseri ile iç giriflimcilik araflt›rmalar›n›n bafllamas›na
ve ifl dünyas›n›n bu konuya dikkatini çekmesine önderlik et-
mifltir. Pinchot (1985) eserinde mevcut iflletmelerde (özellik-
le büyük iflletmeler) giriflimcilerle ayn›/benzer özellikler tafl›-
yan kiflilerin varl›¤›ndan bahsetmektedir. Bir baflka deyiflle;
“giriflimci” iflletmeyi kurduktan sonra kurumun içinde bayra-
¤› devralarak geliflimi devam ettirecek yenilikçi, fikir üreten
ve risk alan kifliler “iç giriflimci” olarak adland›r›lmaktad›r. 

Giriflimci ruhunu kaybetmifl iflletmelerde “iç giriflimci” ol-
mak ya da bu niteli¤e sahip olan kiflileri ortaya ç›kartmak büyük
bir problem oluflturmaktad›r. ‹ç giriflimci olan kifliler ifl haya-
t›nda de¤iflik zorluklarla karfl›laflabilmektedirler. Gifford Pinc-
hot, büyük iflletmelerde kökleflmifl ifl yap›s›, bürokratik engeller
ile karfl›laflan iç giriflimcinin projelerini kabul ettirmesi ve sonuç
al›nmadan önce destek bulabilmesi için yap›lmas› ve yap›lma-

��� Tablo 1. ‹ç giriflimcilere Gifford Pinchot’un tavsiyeleri - 1.

‹ç giriflimcilere tavsiyeler (1985)

• Her gün ifle gelirken, iflini kaybedebilece¤ini düflünün.
• Hayallerini durdurabilecek emirlerle bafl etmenin yollar›n› bulun. 
• Projenin baflar›s› için ifl tan›m› ne olursa olsun her ifli yap›n. 
• Yard›m edebilecek insanlar› bulun.
• ‹ç sezgilerine güvenerek çal›fl›lacak kiflileri do¤ru seçin ve 

sadece en iyilerle çal›fl›n.
• Proje olgunlaflana kadar paylaflmay›n, gizli tutun.
• Yar›fl› siz yönetmiyorsan›z iddial› olmay›n.
• Affedilmeyi istemek, izin istemekten daha kolayd›r.
• Hedeflerinizi hayal edin ama onlara ulaflmada gerçekçi olun.
• ‹flvereninizi onurland›r›n (sayg›l› olun).

Kaynak: Pichot (2011) 



Yüksekö¤retim Dergisi | Journal of Higher Education

Senem Yaz›c›

120

mas› gerekenleri tavsiyeler olarak ��� Tablo 1’deki 10 madde
halinde özetlemifltir (Pichot, 2011). Pinchot (2011)  daha son-
ra bu listeye alt› yeni madde daha eklemifl ve giriflimcili¤in ya-
p›s›nda da oldu¤u gibi iç giriflimcili¤in de¤iflken oldu¤u ve za-
manla yenilenmesi gereklili¤ini vurgulam›flt›r (���Tablo 2).

‹ç giriflimcilik kavram›n›n ilk ortaya ç›kmas›n›n üstünden
30 y›ll›k bir süreç geçmifl ve olgu gerek akademik ve gerekse
ifl dünyas›nda oldukça kabul görmüfltür (A¤ca, Topal ve Ka-
ya, 2012; Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy ve Kilic, 2010; Ku-
ratko, Hornsby ve Hayton, 2015). “‹ç giriflimci” olgusu üze-
rine çok say›da çal›flma yap›lm›fl ve kavram “çal›flmakta olduk-
lar› iflletmelerde/kurumlarda giriflimcilik davran›fllar› göste-
ren (yeni aktiviteler yaratan, yarat›c› ve inovatif flekilde de¤i-
fliklikler yapan ve stratejik yenilenmeye yol açan) kifliler” ola-
rak tan›mlanm›flt›r (Ahmad, Nasurdin ve Zainal, 2012; Bakar,
Mahmood ve Lucky, 2015; Bosma ve ark., 2011; Jones, 2014). 

Literatürde iç giriflimcilik olgusunu konumland›rmay›
amaç edinen çal›flmalar incelenince, iç giriflimcili¤in genellik-
le giriflimcili¤in bir alt boyutu olarak kabul edildi¤i görülmek-
tedir (Martiarena, 2013; Parker, 2011). Giriflimcilik kavram›
yeni bafllayan (start-up entrepreneurship) ve mevcut iflletmeler-
de-kurumsal (corporate entrepreneurship) olmak üzere iki farkl›
boyutta incelenmektedir (Parker, 2011; Karacao¤lu ve Sözbi-
len, 2013). Böylece yeni bafllayan iflletmeleri kuran kifliler ‘gi-
riflimci’ (entrepreneur); mevcut iflletmede çal›flan kifliler ‘iç gi-
riflimci’ (intrapreneur) olarak adland›r›lmaktad›r (Martiarena,
2013). ‘‹ç giriflimci(lik)’ (intrapreneur[ship]) bireyi; ‘kurumsal
giriflimcilik’ (corporate entrepreneurship) ise kurumun yap›s›nda
olan giriflimci örgüt kültürünü nitelendirmektedir (Kuratko
ve ark., 2015; Sebora, Theerapatvong ve Lee, 2010). Bu çal›fl-
ma ise, kifli-odakl› olarak yap›ld›¤›ndan, çal›flan kifliler için ‘iç
giriflimci’ ve çal›fl›lan iflletme için ‘kurumsal giriflimci’ (örgüt
kültüründe giriflimcili¤i benimsemifl iflletme) ifadelerinin kul-

lan›lmas› kavram›n ‘ba¤›ms›z giriflimci(lik)’ten ayr›flmas›n›
sa¤layaca¤› için uygun görülmüfltür.

‹ç giriflimci ve ba¤›ms›z giriflimci aras›nda belirgin bir fark
olup olmad›¤›na yönelik yap›lan çal›flmalarda, çok büyük farklar
olmad›¤› tespit edilmifltir (Moriano ve ark., 2014; Parker, 2011).
Yaz›nda, iç giriflimci ile giriflimci profilleri aras›nda rastlanan
küçük farklara iliflkin detaylar ise ���Tablo 3’te ayr›nt›l› olarak
verilmifltir. A¤ca, Topal ve Kaya (2012) iç giriflimcinin ���
Tablo 3’te yer alan davran›fllar ve karakteristik özelliklerinin
herkes (özellikle iç giriflimci olmak isteyen kifliler) taraf›ndan
gelifltirilebilir ve ö¤renilebilir oldu¤unu belirtmifllerdir.

Moriano ve ark. (2014, s. 105) iç giriflimcinin tafl›mas› ge-
reken özellikleri ise, “sosyal a¤lar ve ifl a¤lar› oluflturabilen, s›ra-
dan düflünmeyen, giriflken, kontrolü ele alan, flampiyon, belli dere-
cede risk alabilen, yenilikçi, baflar› ile motive olabilen, sorunlarla
mücadele etmekten hofllanan, sürekli ö¤renen” olarak özetlemek-
tedir. Bu özellikler, iç giriflimcinin yeni ürün, süreç ve pazar-
lar gelifltirmenin ve yaratman›n arkas›ndaki itici güç oldu¤u-
nu göstermektedir (Parker, 2011).

��� Tablo 2. ‹ç giriflimcilere Gifford Pinchot’un tavsiyeleri - 2.

Ek 6 madde (2011)

• Kaynak sormadan önce tavsiye sorun. 

• Yöneticilerinize, iflvereninize flükranl›¤›n›z› (minnetinizi) gösterin.

• Tak›m›n›z› kurun; iç giriflimcilik tek bafl›na bir aktivite de¤ildir.

• Takdir ve teflekkürü (baflar› kredisini) baflkalar› ile paylafl›n.

• E¤er kurallar› esnetmeye ve bürokrasiyi aflmaya ihtiyac›n›z olursa, bunu ifllet-
menin ve müflterilerin ç›karlar›n› göz önünde tutacak flekilde yap›n.

• Kovulmay› beklemeyin, istemeyin; e¤er kurallar› izin almadan esnetti iseniz,
bütün politik yetene¤inizi kullanarak iflvereninizi büyük sorunlar yaratmadan
projenin faydalar›na ve yararlar›na inand›r›n.

Kaynak: Pichot (2011)  

��� Tablo 3. ‹ç giriflimci ve giriflimci profillerinin karfl›laflt›r›lmas›.

Giriflimciler ‹ç giriflimciler

Temel güdüler Ba¤›ms›zl›k, f›rsat yaratma ve para kazanma Ba¤›ms›zl›k ve kurumsal ödül sa¤layabilme

Zaman yönlendirme Orta ve uzun dönemde ayakta kalma ve baflarma 5-10 Giriflimci ile geleneksel yönetici aras›ndad›r. ‹flletmenin zaman tablosuna ve 
y›ll›k bir dönemde iflletmenin büyümesi ile ilgilidir. durumun ciddiyetine ba¤l› olarak kendini kabul ettirme daha önemlidir.

Faaliyet Direkt kat›l›m söz konusudur. Temsilci olmaktan çok direkt kat›l›m söz konusudur.

Risk durumu Kabul edilebilir riskleri üstlenen Kabul edilebilir riskleri üstlenen

Statü Statü sembolleri ile ilgisi yok Geleneksel kurum statü sembollerini önemsemeyen ba¤›ms›zl›k arzusunda

Baflar›s›zl›k ve hatalar Hata ve baflar›s›zl›klar›n kabul etme ve üzerine gitme Haz›r olana kadar riskli projelerin üzerine gitme

Kararlar Karar almada hayalleri izleme Hayalleri baflarmada baflkalar›n› ikna edebilme

Kimler için Kendini ve müflterileri memnun eder. Kendini, müflterilerini ve paydafllar› memnun eder.

Aile geçmifli Giriflimci, küçük iflletme sahibi, mesleki veya Giriflimci, küçük iflletme sahibi, mesleki veya çiftçilik geçmifline 
çiftçilik geçmifline sahip aile bireyleri sahip aile bireyleri

Baflkalar›yla iliflki Temelde karfl›l›kl› iliflki ve anlaflmaya dayal› Hiyerarfli içerisinde karfl›l›kl› iliflkiye dayal›

Kaynak: Berber (2000)
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Pinchot (2011) bir iç giriflimcinin baflar›l› olabilmesi ad›na
sahip olmas› gereken kiflisel özelliklerin yan› s›ra, bir tak›m ek
unsurlar›n varl›¤›ndan da söz etmektedir. Buna göre, iflletme-
lerin çeflitlilik arz etmesi sebebiyle, iç giriflimcinin her ifllet-
mede farkl› olabilece¤ini; bunun da al›nabilecek risk, kiflisel
ödüllendirme, kullan›labilir kaynaklar, özgürlük ve kontrol
gibi baz› unsurlara ba¤l› oldu¤unu belirtmifltir. ‹ç giriflimci ki-
flilerin say›s›n›n artabilmesi için kendi kiflisel yetenek ve öze-
liklerini gelifltirmeleri yeterli olmamaktad›r. Kuratko,
Hornsby ve Covin (2014) yapm›fl olduklar› çal›flmada, ifllet-
melerde iç giriflimcili¤in ço¤alabilmesi için üst yönetimin
deste¤i ve örgüt kültürünün giriflimci ruhuna sahip olmas›n›
gösteren iç giriflimcilik alt boyutlar›n›n do¤ru yap›larda olufl-
turulmas›n›n bir gereklilik oldu¤unu bulmufllard›r.  

‹ç Giriflimcili¤in Boyutlar› 
‹ç giriflimcili¤i incelemek ve anlayabilmek için bireysel

özelliklerin yan›nda, kavram›n alt boyutlar›na da bakmak ge-
rekmektedir. Öncelikle, bir iflletmede iç giriflimcili¤i destek-
leyen eko-sistemin var olmas› önemlidir (Sebora ve ark.,
2010). Bireylerin iç giriflimci davran›fllar› gösterebilmesi için
boyutlar›n hepsinin bir uyum içinde yap›land›r›lmas› ve çal›-
fl›yor olmas› gerekmektedir (Ahmad ve ark., 2012; Kuratko ve
ark., 2014). Kuratko ve ark. (2014) iç giriflimcili¤in kurum içi
al›nacak stratejik karar ve planlama ile mümkün olabilece¤ini
söyleyerek, iç giriflimcilik alt boyutlar›n›n organizasyon yap›-
s›na entegre olmas› durumunda iç giriflimcilik eko-sisteminin
çal›flabilece¤ine vurgu yapmaktad›r. 

Kuratko ve ark. (2014) uzun y›llar iç giriflimcilik alan›nda
ifl dünyas› ile yapt›klar› çal›flmalar›n sonucunda, iç giriflimcilik
boyutlar›n› ya da iç faktörleri, (a) kurumsal giriflimcilik için
üst yönetimin deste¤i ve katk›s›, (b) ifl takdiri, (c) ödüllendir-
me/destek, (d) zaman kullan›labilirli¤i, (e) örgütsel s›n›rlar
olarak aç›klamaktad›r. Afla¤›da k›saca bu boyutlar›n detaylar›-
na yer verilmektedir.

Kurumsal Giriflimcilik için Üst Yönetimin Deste¤i 
ve Katk›s›

Bu boyut, üst yönetimin giriflimci davran›fllara ve yaklafl›m-
lara karfl› yarat›c› ve inovatif fikirlere de¤er vererek, savunarak,
kaynak sa¤layarak giriflimci eylemlere destek sa¤lama, süreçleri
kolaylaflt›rma ve ifllere önayak olma e¤ilimini gösterir. Lider,
giriflimci (iflletme sahibi/patron) ve üst yönetim taraf›ndan sa¤-
lanan destek kurumun inovatif ç›kt›lar›n›n baflar›s› üzerinde
olumlu etki yarat›r. Yarat›c› ve yenilikçi yaklafl›mlar›n benim-
sendi¤inin bilinmesi kurum içinde daha fazla giriflimcilik davra-
n›fllar›n›n oluflmas›na neden olur (Yeflil ve Kaya, 2012). ‹ç giri-
flimcili¤in geliflmesi için yönetimin aç›k ve alg›lanabilir iletiflim
kurmas›, kimden ne istendi¤inin belli olmas›, inovasyonun yük-

sek ve düflük risklerinin efl zamanl› sürdürülebilmesinin yöne-
tim taraf›ndan çal›flana aç›k bir flekilde aktar›lmas› gerekir (Tur-
gut, 2014). Moriano ve ark. (2014) yapm›fl olduklar› araflt›rma-
da yöneticiler ile çal›flanlar›n iç giriflimci olma e¤ilimleri aras›n-
da güçlü bir korelasyon oldu¤unu bulmufllard›r. Yönetim, çal›-
flanlar taraf›ndan gelen yeni fikirler ve küçük deneysel projeleri
önerdiklerinde onlar› onaylar, destekler, yap›lmas› yönünde ça-
buk karar verir ve gerekli yard›m› maddi/manevi yönden sa¤lar-
larsa ‘üst yönetimin deste¤i vard›r’ alg›s› oluflur. Sonuç olarak,
iflletmede iç giriflimcilik eko-sisteminin oluflumunun yöneticile-
rin deste¤i ile bafllad›¤› anlafl›lmaktad›r.  

‹fl Takdiri

Kurumun ifl takdiri boyutunda olumlu alg›n›n çal›flanlarda
oluflabilmesi için; projelerin baflar›s›zl›¤›n› tolere edebilen,
olumsuz durumlarda hoflgörülü olabilen, karar al›n›rken öz-
gürlük sa¤lanabilen, yetki ve sorumluluklar› alt kademe yöne-
ticilere ve çal›flanlara delege edebilen yönetim sistemlerinin
gelifltirilmesi gerekmektedir (Kuratko ve ark., 2014). Yap›lan
araflt›rmalar, çal›flanlar›n ifllerini nas›l yapt›klar› konusunda
ald›klar› olumlu geri bildirimler ile onlara sunulan farkl› ifl fi-
kirlerini deneme imkânlar› onlar›n yarat›c›, yenilikçi, risk ala-
rak yeni f›rsatlar› keflfetmekte daha baflar›l› olduklar›n› göster-
mektedir (Ahmad ve ark., 2012). Yönetimin inovatif davran›fl-
larda bulunmak ad›na risk almaya destek vermesi, hata yap›l-
d›¤›nda yap›c› elefltiriler getirmesi, teflvik edici/destek sa¤lay›-
c› olaca¤›n›n belirtilmesi iç giriflimcilik davran›fllar›n› olumlu
yönde motive eder (Kuratko ve ark., 2015). 

Ödüllendirme/Destek

Ödüllendirme/destek, kiflilerin kurumlar›ndaki giriflimci-
lik aktivitelerinin ve baflar›lar›n›n nas›l ödüllendirilece¤ine
iliflkin sistemi alg›lama biçimlerini göstermektedir (Kuratko
ve ark., 2014). Ödül sistemi ile kiflinin risk alma ve inovatif ol-
mas› teflvik edilebilir ki, bu sayede iç giriflimcili¤e olan e¤ilim
ve davran›fllar artt›r›labilir (Fernandez ve Moldogaziev,
2012). Ödül sisteminin etkili çal›flmas› ile iç giriflimcili¤i tefl-
vik ve motive edici olabilmesi için, aç›k hedeflerin, kiflisel so-
rumluluklar›n, geribildirimin do¤ru ve yap›c› olmas› önemli-
dir. Giriflimcilik davran›fllar›nda tutarl› davran›fllar› benimse-
yen kurumlar, uzun vadede çal›flanlar›n performanslar›n›n ar-
tarak devam etmesi gereklili¤ini, baflar›n›n bölüm ve alana gö-
re de¤iflebilece¤ini, kiflisel oldu¤u kadar tak›m çal›fl›lmas›n›n
da önemli oldu¤unu bütün çal›flanlar›na ödül ve performans
de¤erlendirme sistemi ile anlatabilmelidir (Auer Antoncic ve
Antoncic, 2011). Ödüllendirme aflamas›nda, öz kaynaklardan
yararlan›larak maddi ödüllerin sa¤lanmas›, hak edifle göre da-
¤›l›m› çal›flanlar için daha teflvik edici olur (Kuratko ve ark.,
2015).
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Zaman Kullan›labilirli¤i

Çal›flanlara ve tak›mlara ifl yüklerinin içinde yeterli serbest
zaman verilerek, onlar›n inovatif ve yarat›c› fikirler peflinde
koflmalar› sa¤lanmal›d›r (Jones, 2014). Zaman, çal›flanlar›n
daha fazla giriflimci davran›fl sergilemelerini etkileyen ve art-
t›ran kaynakt›r. Zaman olgusunun, ‘saklanamama’, ‘kiralana-
mama’, ‘sat›n al›namama’ ve ‘s›n›rl›l›k’ gibi özellikleri bütün
kaynaklar›n aras›nda onun en de¤erlisi olmas›na neden ol-
maktad›r (Mustafa, 2015). Bütün bunlarla birlikte iç giriflim-
cilik süreçlerinde olmas› gereken en kritik etkendir (Kuratko
ve ark., 2014). ‹ç giriflimcilik aç›s›ndan zaman bir kaynak ola-
rak alg›lanmal›, yarat›c›/yenilikçi fikirler gelifltirme ve üret-
mede kullan›lmal›d›r (Mustafa, 2015). ‹flletmelerin, çal›flanla-
r›na ifl yüklerinin yan›nda daha yarat›c›, yeni fikirler üretebil-
meleri için gereken serbest zaman› verebilecek düzenlemele-
rin yap›lmas› gerekir (Kuratko ve ark., 2015). 

Örgütsel S›n›rlar

Bu boyut, çal›flan›n iflletmenin s›n›rlar›n› ve hiyerarflik ya-
p›s›n› nas›l gördü¤ünü ve alg›lad›¤›n› gösterir. Ayr›ca, örgüt
kültüründe giriflimcilik stratejilerinin ve planlar›n›n iç giri-
flimcilik uygulamalar›na dönüflmesine iliflkin süreçleri gösterir
(Guerrero ve Peña-Legazkue, 2013). ‹flletme yap›s›ndaki li-
mitler ve s›n›rlar ne kadar esnek olabilir ise, iç giriflimcili¤i
destekleyen eko-sistemin oluflmas›na o kadar yard›mc› olur
(Ahmad ve ark., 2012). Yöneticiler fleffaf ve anlafl›labilir bir
yönetim anlay›fl› sergileyerek iç giriflimcilik eko-sisteminin
oluflmas›n› sa¤lar (Sebora ve ark., 2010). Örgüt s›n›rlar› yeni-
den yap›land›r›lm›fl iflletmelerde görülen özellikler yal›n yö-
netim, küçük ölçekli iflletme bölümleri, destekleyici süreçleri
yaratacak tak›mlar, bölümleraras› çal›flma gruplar›, bütün ça-
l›flanlar› yetkilendirme, dikey ve yatay iletiflim ile sonuç odak-
l› projelerdir (Chawla ve Lenka, 2015). Ahmad ve ark. (2012)
taraf›ndan yap›lan çal›flman›n sonuçlar›na göre, çal›flanlar ta-
raf›ndan örgüt s›n›rlar› ne kadar karmafl›k ve afl›lamaz görü-
lürse, iç giriflimci olma e¤ilimi de o kadar azalacakt›r. ‹ç giri-
flimcinin sonucu bilmedikleri projeleri hayata geçirirken kar-
fl›laflmak istemedikleri sorunlar›n bafl›nda bürokratik engeller
ve örgüt s›n›rlar› gelmektedir (Kuratko ve ark., 2015). Bu so-
runlar›n oluflmamas› için iflletmelerin, bürokratik engelleri en
aza indirgeyen sistemleri ve örgüt s›n›rlar›n›n esnekli¤ini sa¤-
layacak yap›lar› oluflturmas› gerekmektedir. 

Giriflimci Üniversite, Akademik 
‹ç Giriflimcilik Kavram› 
Drucker’›n 1985 y›l›nda giriflimcili¤in “herhangi bir disiplin-

den fark› yoktur, bütün disiplinler gibi ö¤renilebilir” sav›n› ileri sür-
mesi, birçok aç›dan bilinenin de¤iflmesine ve giriflimcili¤in üni-

versiteler yolu ile gençlere ö¤retilebilmesine öncülük etmifltir
(Drucker, 2014). Bu nedenle, üniversiteler ö¤retim programla-
r›na giriflimcilik dersleri eklemeye, yap›lar›nda bu do¤rultuda
de¤ifliklikler yapmaya gitmifllerdir (McNally, Honig ve Martin,
2013). Bu çerçevede, giriflimcilik olgusunun aktar›lmas› görevi,
üniversitelerin üzerinde bir sorumluluk haline gelmifltir. Üni-
versitelerin yap›sal olarak rolü topluma faydal› ve yararl› olacak
bireyler yetifltirmek oldu¤undan, do¤al olarak giriflimci yetifltir-
mek görevini de üstlenmifllerdir (Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu,
2012). Geliflim ça¤›nda olan bireylerin, giriflimcilik olgusunu
ö¤renerek yetiflmeleri gereklili¤i, günümüz flartlar›nda gelece-
¤in daha iyi oluflturulmas› için önemlidir. Bu nedenle, üniversi-
telerin alaca¤› rol ve üstlenece¤i sorumluluk çok daha önemli
hale gelecek ve üniversiteler gelece¤i flekillendirecek güce sahip
olacaklard›r (Aslan, 2010). 

Üniversitelerin üstlendi¤i sorumluluk, ders programlar›na
giriflimcilik dersi eklemek gibi, basit bir bak›fl aç›s› ile gerçek-
leflmeyecek kadar büyüktür (Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu,
2012). Soriano ve Mulatero (2010) yapm›fl olduklar› çal›flma-
da Ar-Ge, inovasyon ve e¤itim üçgenini baflar›l› entegre eden
üniversitelerin “Giriflimci Üniversite” olabileceklerinin ve ye-
nilikçi, araflt›rmac›, yarat›c› fikirler üreten giriflimciler/iç giri-
flimciler yetifltirmede önemli rol üstleneceklerinin alt›n› çiz-
mektedirler (��� fiekil 1).

Üniversitelerin içyap›lar› ve çevresel faktörler, baflar›l› genç
giriflimcilerin yetifltirmesinde önemli bir rol oynamaktad›r (Ök-
men ve Bal, 2013). Ayn› zamanda devlet ve vak›f üniversiteleri-
nin içyap›lar›nda, yönetim yaklafl›mlar›nda da çok ciddi farkl›-
l›klar›n olmas›, giriflimci üniversite olarak hangi üniversitelerin
bu flekilde tan›mlanaca¤› konusunda fikir ayr›l›klar›na neden ol-
maktad›r (Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu, 2012).

Türkiye’de giriflimci üniversite tan›m›n› belirleyen boyutlar
ilk olarak, 2011 y›l›nda TÜB‹TAK taraf›ndan haz›rlanan “Ulu-
sal Bilim, Teknoloji ve Yenilik Stratejisi (UBTYS)” bafll›kl› bel-
gede vurgulanm›flt›r (TÜB‹TAK, 2015). UBTYS’de öncelikli
alanlar olarak giriflimci yetifltirmek ve giriflimcili¤in geliflmesi
için at›lacak ad›mlar olarak belirlenmifltir (TÜB‹TAK, 2015).
UBTYS eylem plan›nda en önemli madde “Giriflimci ve Yeni-
likçi Üniversite Endekslerinin oluflturulmas›” olmufltur. TÜB‹-
TAK (2015), 2012 y›l›ndan itibaren Profesör, Doçent ve Yar-
d›mc› Doçent kadrolar›nda 50 kifli ve üzerinde ö¤retim üyesi
olan üniversitelerde; 5 boyut (bilimsel ve teknolojik araflt›rma
yetkinli¤i [%20], fikri mülkiyet havuzu [%15], iflbirli¤i ve etki-
leflim [%25], giriflimcilik ve yenilikçilik kültürü [%15], ekono-
mik katk› ve ticarileflme [%25]) ve 23 gösterge üzerinden de¤er-
lendirme yaparak üniversiteleri giriflimcilik ve yenilikçilik per-
formanslar›na göre s›raland›rmaya bafllam›flt›r (���Tablo 4).

Son y›llarda yap›lan çal›flmalarda “giriflimci üniversite”
kavram›n› tan›mlamak için “üniversitelerin özerkli¤i” (Er-
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dem, 2013), “ö¤retim üyelerinin bak›fl›” (Aslan, 2010), “giri-
flimci akademisyenler” (Dolgun, 2010), “üniversite yönetimi-
nin bak›fl›” (Ökmen ve Bal, 2013), “üniversitelerde giriflimci-
lik faaliyetleri” (Bulut ve Aslan, 2014) ve “giriflimci üniversi-
te” (Çiftçi, 2010; Özer, 2011; Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu,
2012) konular›n› alt bafll›k olarak ele alan çal›flmalar yap›lm›fl-
t›r. Ancak buna ra¤men, Türkiye’de yay›n yapan akademik

dergilerin yaz›n taramas›nda “üniversitelerde giriflimcilik”
konusunu inceleyen çal›flmalar›n az say›da oldu¤u ve bu konu-
da önemli boflluk oluflturdu¤u göze çarpmaktad›r (Dolgun,
2010; Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu, 2012). 

Aslan (2010) yapm›fl oldu¤u çal›flmada, akademisyenlerin
“giriflimci üniversite” anlay›fl›n› benimsemediklerini belirtmek-
tedir. Ayr›ca, üniversitelerin “giriflimci” olma yolunda üniversi-

��� fiekil 1. Giriflimci üniversite: Ar-Ge, e¤itim ve inovasyon üçgeni. Kaynak: Soriano ve Mulatero (2010).

��� Tablo 4. Giriflimci üniversite endeksi.

2012 2013 2014 2015

Orta Do¤u Teknik Üniversitesi Orta Do¤u Teknik Üniversitesi Sabanc› Üniversitesi Sabanc› Üniversitesi
Sabanc› Üniversitesi Sabanc› Üniversitesi Orta Do¤u Teknik Üniversitesi Orta Do¤u Teknik Üniversitesi
Bo¤aziçi Üniversitesi Bilkent Üniversitesi Bilkent Üniversitesi Bo¤aziçi Üniversitesi
Bilkent Üniversitesi Bo¤aziçi Üniversitesi Özye¤in Üniversitesi Bilkent Üniversitesi

Koç Üniversitesi ‹stanbul Teknik Üniversitesi ‹stanbul Teknik Üniversitesi Koç Üniversitesi
Özye¤in Üniversitesi ‹zmir Yüksek Teknoloji Enstitüsü Bo¤aziçi Üniversitesi ‹stanbul Teknik Üniversitesi

‹stanbul Teknik Üniversitesi Özye¤in Üniversitesi ‹zmir Yüksek Teknoloji Enstitüsü Özye¤in Üniversitesi
TOBB ETÜ Koç Üniversitesi Koç Üniversitesi ‹zmir Yüksek Teknoloji Enstitüsü

‹zmir Yüksek Teknoloji Enstitüsü TOBB ETÜ Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü TOBB ETÜ
Selçuk Üniversitesi Hacettepe Üniversitesi TOBB ETÜ Y›ld›z Teknik Üniversitesi

Kaynak: TÜB‹TAK (2015)
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te-sanayi iflbirliklerinin önemli oldu¤unu ama karfl›l›kl› yaflanan
sorunlar nedeniyle iflbirliklerinin kurulamad›¤›n› belirtmifltir.
Özer (2011) ise, akademisyenlerin bu süreçte karfl›laflt›klar› so-
runlar›n üniversite içyap›s›ndan kaynakland›¤›n›; akademisyen-
lerin idari izin alma süreçlerinde karfl›laflt›klar› zorluklardan
dolay› üniversite-sanayi iflbirli¤ine s›cak bakmad›klar›n›n alt›n›
çizmektedir. Sak›nç ve Aybarç Bursal›o¤lu (2012) üniversite-sa-
nayi iflbirli¤ini gelifltirmeden önce, giriflimci üniversitelerin bi-
rincil amac›n›n giriflimci yetenekleri ve düflünce yap›s›n› (zihni-
yet) gelifltirmek olmas› gerekti¤ini vurgulamaktad›rlar. Ayn› fle-
kilde, Çiftçi (2010) “giriflimci üniversite” modelinin ifl dünyas›-
n›n de¤iflen ihtiyaçlar›n› daha iyi anlayabilen ö¤renciler yetifl-
tirmek için öncülük edebilece¤ini belirtmifltir. Bulut ve Aslan
(2014) üniversitelerin toplumun refah› ve geliflimi için çok
önemli bir rol üstlendi¤ini ve giriflimci üniversite modeli ile bu-
nun baflar›labilece¤ini ifade etmektedir. 

Ökmen ve Bal’›n (2013) yapm›fl oldu¤u çal›flman›n sonuç-
lar›, üst yönetimin “giriflimci üniversitelerin” artmas›n› des-
tekledi¤i sonucunu ortaya koymaktad›r. Özer’in (2011) yapt›-
¤› çal›flmada ise, günümüzde üniversite anlay›fl›n›n de¤iflti¤i,
kaynaklar›n› kendisi yaratan üniversite modelinin benimsen-
mesi gerekti¤i, bunu gerçeklefltirmek için de iflbirli¤ine aç›k
olan, salt bilgi üreten de¤il ayn› zamanda sektöre yön verip
yol gösteren üniversite modelinin esas al›nmas› gerekti¤i be-
lirtilmifltir. Bu yaklafl›m genelde kabul görmekle birlikte, bu
yaklafl›m›n akademik etik bak›fl aç›s›na ters düfltü¤ünü ve üni-
versite-sanayi iflbirlikleri ile üniversiteye maddi kaynak yarat-
maya yönelik olmas› üniversitelerin ticarileflti¤inin (ticarilefl-
tirilece¤inin)  göstergesi oldu¤unu savunan çal›flmalar da bu-
lunmaktad›r (Aslan, 2010; Çiftçi, 2010; Dolgun, 2010). 

Baz› çal›flmalarda ise, giriflimcilik kavram›n›n olumsuz yan-
s›mas› olarak akademisyenlerin “akademik özgürlükten” ve “bi-
limsel özerklikten” uzaklaflt›¤› belirtilmifltir (Aslan, 2010; Dol-
gun, 2010). Aslan (2010, s. 183) bu yap›n›n üniversitelerin ge-
lece¤ine zarar verece¤inin alt›n› çizerek ve bu alanda köklü de-
¤iflikliklerin yap›lmas› gerekti¤ini vurgulayarak, “Üniversite-sa-
nayi iflbirli¤i üniversite özerkli¤ine zarar vermeyecek ve üniversiteyi
belli bir kesim için çal›fl›r hale getirmeyecek flekilde ilkeleri, etik ku-
rallar› ve düzeyi belirlenerek, üniversitenin bütün kesimlere eflit me-
safede durabildi¤i bir yap›ya dönüfltürülmelidir” önerisinde bulun-
mufltur. Özer (2011, s. 97) bu yap›n›n içinde akademisyenlerin
alaca¤› (almas› gereken) rolün önemini flu flekilde ifade etmek-
tedir: “Akademisyenler özellikle üniversitelerin gerçeklefltirece¤i ifl-
birli¤i faaliyetlerinde arac› roldedirler. Akademisyenlerin giriflimci
üniversitenin gerektirdi¤i kültüre sahip olmalar› ve yetifltirdikleri
mezunlar›n da bu giriflimci kültürde olmalar› gerekmektedir. Giri-
flimci üniversitenin gerektirdi¤i akademisyen profilinde en önemli
unsur iflbirli¤ine yatk›nl›kt›r. Örne¤in; giriflimci üniversiteler ve sa-
nayi ortak projeler üreterek do¤rudan iflbirli¤ine girerken, giriflimci

kültürdeki mezunlar›n sanayide istihdam edilmesiyle de dolayl› bir
iflbirli¤i içine girmifl olmaktad›rlar. Akademisyenler her iki iflbirli¤i
örne¤inde de en temel arac› unsurdur. Akademisyenlerin giriflimci
üniversite modeliyle de¤iflen rolleri ve artan önemi neticesinde giri-
flimci kültürdeki akademisyenleri istihdam edebilmek için de bir re-
kabet söz konusu olmaktad›r”.

Giriflimci üniversite modelinin temelini akademik ve ida-
ri personel oluflturmakla birlikte, uluslararas› yaz›nda akade-
mik ve idari personelin iç giriflimcilik alg›lar›n›n ölçülmesi ve
üniversitenin iç giriflimcilik eko-sistemine haz›r olma seviye-
sinin tespiti üzerine çok az çal›flmaya rastlanm›flt›r (Bakar ve
ark., 2015; Chawla ve Lenka, 2015; Sieger ve Monsen, 2015).
Ulusal dergiler tarand›¤›nda ise iç giriflimcili¤i üniversite ça-
l›flanlar›n›n e¤ilimleri üzerine inceleyen, Öktem, Leblebici,
Arslan, K›l›ç, K›l›ç ve Ayd›n taraf›ndan 2003 y›l›nda yap›lm›fl
sadece bir çal›flmaya ulafl›lm›flt›r. Bu çal›flmada, iki devlet üni-
versitesinde çal›flan idari personelin iç giriflimcilik seviyeleri
ölçülmüfltür.

Literatür incelemesi sonuçlar› üniversitelerin, giriflimci ye-
tifltirmek ve rekabet avantaj›n› sa¤layabilmek ad›na geleneksel
üniversite yap›s›ndan uzaklaflarak, “giriflimci üniversite” ve “iç
giriflimci akademisyen” ile onu etkileyebilecek iç ve d›fl etkenle-
ri, stratejileri iyi belirleyerek yenilemesi ve köklü de¤ifliklikler
yapmas› gereklili¤i vurgulanmaktad›r (Bakar ve ark., 2015; Sie-
ger ve Monsen, 2015). Buradan ç›kan sorun ise, hâlihaz›rda ku-
rulan sistemde giriflimcili¤i destekleyecek ve ilerletecek yetkin-
lik ve beceriye sahip iç giriflimci olarak nitelendirilebilecek ye-
terli say›da çal›flan ve akademisyenin olup olmad›¤›d›r. Daha da
önemlisi söz durumu problemi aflmak için neler yap›lmas› ge-
rekti¤inin bulunmas›d›r (Bakar ve ark., 2015). 

Yöntem 
Araflt›rman›n amac›, üniversite çal›flanlar›n›n iç giriflimcilik

alg›s›n›n ölçülmesi/de¤erlendirilmesi ve akademisyenler ile ida-
ri personelin aras›nda iç giriflimcilik boyutlar›na olan alg›da bir
fark olup olmad›¤›n› incelemektir. Araflt›rman›n cevap bulmaya
çal›flt›¤› temel soru ve hipotezler flu flekilde belirlenmifltir: 

Üniversitede akademik ve idari personel aç›s›ndan iç giri-
flimcilik alg›s› iç giriflimcilik boyutlar› ba¤lam›ndan ne dü-
zeydedir?

• H1: Akademisyenler ve idari personel ‘yönetim deste-
¤i’ boyutuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir.

• H2: Akademisyenler ve idari personel ‘ifl takdiri’ boyu-
tuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir. 

• H3: Akademisyenler ve idari personel ‘ödül’ boyutuna
karfl› farkl› alg›ya sahiptir. 

• H4: Akademisyenler ve idari personel ‘zaman’ boyutu-
na karfl› farkl› alg›ya sahiptir.
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• H5: Akademisyenler ve idari personel ‘örgüt s›n›rlar›’
boyutuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir. 

• H6: Üniversite çal›flanlar›n iç giriflimcilik alg›s› ‘cinsi-
yet, medeni durum, yafl, ilk kez üniversitede çal›flma,
çal›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤i’ de¤ifl-
kenlerine göre farkl›l›k göstermektedir.

Bu araflt›rman›n evreni olarak, bulundu¤u flehirde tek vak›f
üniversitesi (kimlik bilgisi gizli tutulmaktad›r ve bunu beyan
edecek bilgiler verilmemifltir) olma özelli¤ine sahip üniversite-
nin bütün çal›flanlar› ulafl›labilir evren yöntemiyle seçilmifltir.
Örneklemini araflt›rman›n amac› ve konusunu oluflturan üni-
versiteye kay›tl› sicil numaral› bütün idari ve akademik personel
oluflturmaktad›r. Örneklemin, üniversite çal›flanlar›n›n hepsini
kapsamas› içyap› hakk›nda durum analizini yapabilmek için
önemlidir. Böylece, üniversite genelinde oluflan iç giriflimcilik
alg›s› genifl aç›dan ölçülebilecektir. Üniversitelerin yap›s›n› bü-
tün çal›flanlar›n bak›fl aç›lar›n› göz önüne alarak incelemek ge-
nelleme yap›labilmesi ve stratejilerin belirlenmesinde genelin
e¤ilimini göz önüne alabilmek aç›s›ndan önemlidir (Karlsson ve
Wigren, 2012). Buna göre, çal›flman›n örneklemi 121’i akade-
mik personel ve 77’sini idari personel olmak üzere toplam 198
kiflidir. Toplam 198 adet anket formu da¤›t›lm›fl, bu anket
formlar›n›n 110’unundan geri dönüfl al›nm›flt›r. Üniversite rek-
törlü¤ünden anketlerin yap›lmas› için yaz›l› izin al›nm›flt›r. An-
ket formu orijinal dili olan ‹ngilizce’den Türkçe’ye çevrilmifl ve
ifadelerde üniversiteye uygun olacak flekilde düzenlemeler ya-
p›lm›flt›r. Çevirisi yap›lan anket formunun tekrar Türkçe’den
‹ngilizce’ye çevrilerek kontrolü yap›lm›flt›r. 

Anket pilot çal›flmas› 15 kifli ile gerçeklefltirilmifl ve anla-
fl›lmayan ya da karmafl›k gelen cümle yap›lar› düzeltilmifltir.
Anketler tamamen gizlilik kural›na uygun isimsiz olarak “sur-
veymonkey.com” kullan›larak internet üzerinden 45 günlük
bir sürede 5 hat›rlatma sonucunda toplanm›flt›r. Toplam 198
kiflilik örneklemde %55.56 kat›l›m oran› ile internet üzerin-
den “e-posta ve anket formu linki” yollama yöntemi kullan›l-
m›fl, araflt›rma beklenen %20–30 oran›n›n çok üstünde bir ka-
t›l›m ile gerçeklefltirilmifltir (Johnson ve Wislar, 2012).

Bu çal›flmada, veri toplama arac› olarak, Kuratko ve ark.
(2014) taraf›ndan gelifltirilen “‹ç Giriflimcilik De¤erleme Ölçe-
¤inin (Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument - CEA-
I)” iç giriflimci seviyesini ve etkileflimlerini ölçebilmek için uy-
gun olabilece¤i kabul edilmifltir. Anket birçok kez kullan›lm›fl
ve yeterince güvenilir oldu¤u ispatlanm›flt›r (Kuratko ve ark.,
2014). Kat›l›mc›lar 48 maddelik ve 5 faktörlü ankete 5’li Likert
ölçek ile cevap vermifllerdir (1= “Hiç Kat›lm›yorum’u temsil
eder” ve 5= “Tamamen Kat›l›yorum’u temsil eder”). 

Yönetimin deste¤i ve katk›s› 19 madde ile ölçülmüfltür (Ör-
nek: Çal›flt›¤›m üniversitede, çal›flanlar taraf›ndan gelifltirilen
yeni ve yenilikçi ifl fikirleri, terfi ve yükselme getirir). ‹fl takdiri
ise 10 madde ile ölçülmüfltür (Örnek: Çal›flt›¤›m üniversite, ye-

teneklerimi keflfetme ve kullanma imkân› sa¤lar). Ödüllendirme
6 madde ile ölçülmüfltür (Örnek: ‹flimle ilgili keflif yaparsam ya
da yeni bir fley üretirsem, çal›flt›¤›m üniversite taraf›ndan ödül-
lendirilirim). Zaman müsaitli¤i ise, 6 madde ile ölçülmüfltür
(Örnek: Her zaman, bütün ifllerimi tamamlamaya ve yapmaya
yetecek kadar zaman›m olmufltur). Son olarak, örgütsel s›n›rlar
7 madde ile ölçülmüfltür (Örnek: ‹flimde benden nelerin bek-
lendi¤i konusunda hiç flüphe duymam). Ölçe¤in 11 maddesin-
de ters kodlama vard›r ve olumsuz anlam yüklenerek haz›rlan-
m›flt›r. Bu sayede kat›l›mc›lar›n cevaplar› rastgele vermeleri en-
gellenmifltir. Anket formunun son bölümünde ise, kat›l›mc›la-
r›n demografik özellikleri ile ilgili 11 soru sorulmufltur. Sorular
cinsiyet, yafl, e¤itim durumu, çal›flma süresi ve ebeveynlerin ça-
l›flma geçmifli üzerine haz›rlanm›flt›r.

Araflt›rmada toplanan veriler SPSS 21.0 istatistik paket
program› (SPSS Inc., Chicago, IL, ABD) kullan›larak analiz
edilmifltir. Araflt›rmaya kat›lan akademik ve idari personelin
demografik özelliklerine iliflkin verilerin da¤›l›mlar›n› ve yüz-
delerini analiz etmek için betimsel istatistik uygulamalar›ndan
frekans da¤›l›mlar› ve yüzdelik hesaplar› kullan›lm›flt›r. 

‹ç giriflimcilik ölçe¤inin güvenilirlik analizlerini yapmak
için keflfedici faktör analizi uygulanm›fl, her boyut için ta-
mamlay›c› istatistik yard›m› ile ortalama ve standart sapma,
varyans ve kat›l›mc› yüzde de¤erleri hesaplanm›flt›r. Araflt›r-
mada kullan›lan maddelerin faktör yap›s›n› belirlemek için
SPSS temel bileflenler analizi (principal component analysis) ve
faktör gruplar›n› oluflturmak için “varimax” dönüfltürmesi
kullan›lm›flt›r. Birden fazla faktör yüklemesi olan 14 madde
ç›kar›lm›fl ve yeniden analiz yap›lm›flt›r. Faktör analizi için ye-
terlili¤ini gösteren Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) de¤eri kabul
edilebilir s›n›r olan 0.70’in üzerinde bulunmufltur. Küresellik
derecesi ise 0.001 olarak bulunmufltur (Barlett’s test of spheri-
city). Kuratko ve ark.’n›n (2014) haz›rlad›klar› ölçekte oldu¤u
gibi ölçe¤in faktör yap›s› 5 faktörlü (YNT, ITD, ODL,
ZMN, OSN) olarak bulunmufltur (��� Tablo 5). Faktörlerin
toplam aç›klama düzeyi %54 ve “eigenvalue” de¤erleri 1’den
(1.88) büyüktür. ‹ç giriflimcilik ölçe¤inin güvenirlili¤ini ölçmek
için Cronbach alfa de¤erleri hesaplanm›flt›r. 5 iç giriflimcilik
faktörünün Cronbach alfa de¤erlerinin 0.70’in üzerinde oldu-
¤u tespit edilerek yönetim deste¤i-YNT (0.953), ifl takdiri-ITD
(0.849), ödül-ODL (0.743), zaman-ZMN (0.801) ve örgüt s›n›-
r›-OSN (0.710) araflt›rma kapsam›na dâhil edilmifltir. 

‹ç giriflimcilik boyutlar›nda üniversitede çal›flan akademik ve
idari çal›flma gruplar› aras›nda iç giriflimcilik boyutlar›n› alg›la-
mada farkl›l›klar› bulabilmek için t-testi uygulanm›flt›r. Üniver-
site çal›flanlar›n ‘cinsiyet, medeni durum, yafl, ilk kez üniversite-
de çal›flma, çal›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤i’ de-
¤iflkenlerine göre farkl›l›k gösterip göstermedi¤ini test etmek
için tek yönlü varyans (one-way ANOVA) analizi kullan›lm›flt›r.
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Bulgular 
Araflt›rmaya kat›lan akademik ve idari personelin demogra-

fik özellikleri incelenince %43.6’s›n›n 30–39 yafl grubunda ol-
du¤u tespit edilmifltir. Üniversite personelinin %32.7’si 1–2 y›l
aras› çal›flanlardan, %31.8’i 3–4 y›l aras› ve geri kalan› daha

uzun süredir çal›flanlardan oluflmaktad›r. Örneklemin cinsiyet
da¤›l›m›na bak›ld›¤›nda %40.9 kad›n, %59.1 erkek çal›flanlar›n
oldu¤u bulunmufltur. Çal›flanlar›n %32.7’si bekâr ve %67.3’ü
evlidir. Örneklemin %82.7’si haftal›k 35 saat ve üstü çal›flmak-
tad›r. Söz konusu örneklemin %65.5’i ilk ifl yerlerinin mevcut

���Tablo 5. Keflfedici faktör analiz sonuçlar›.

Faktörler

YNT ITD ZMN ODL OSN

Cronbach alfa .953 .849 .801 .743 .801

S1 Çal›flt›¤›m üniversite, iyileflmifl (ilerlemifl) çal›flma yöntemlerini (metotlar›n›) uygulamakta h›zl› davran›r. .680

S2 Çal›flt›¤›m üniversite, çal›flanlar taraf›ndan gelifltirilen yeni çal›flma yöntemlerini (metotlar›n›) vakit kaybetmeden uygular. .710

S3 Çal›flt›¤›m üniversite, kurumsal iyileflme için ifl fikirleri gelifltirilmesini teflvik eder. .703

S5 Çal›flt›¤›m üniversitede, çal›flanlar taraf›ndan gelifltirilen yeni ve yenilikçi ifl fikirleri, terfi ve yükselme getirir. .611

S6 Çal›flan›n kendisi yenilikçi (inovatif) bir fikir üretti¤inde yönetim taraf›ndan devaml› desteklenir. .818

S7 Çal›flt›¤›m üniversitede, proje yürütücü veya sorumlu kiflilerin bürokrasiye tak›lmadan kendi kendilerine karar almalar›na izin verilir. .640

S8 Çal›flt›¤›m üniversitedeki tecrübeli ve bürokrasiye tak›lmayan yöneticiler (müdür/bölüm baflkan›/dekanlar); yeni fikirler üreten .688
çal›flan› destekler.

S9 Birçok üst düzey yönetici (Genel Sekreter/Dekan/Rektör Yrd./Rektör) inovasyon sürecinde deneyimli ve bilinendir. .666

S10 Çal›flt›¤›m üniversitede yeni projeler için maddi kaynaklar bulunmaktad›r. .718

S11 Çal›flt›¤›m üniversitede yap›lan yenilikçi projeler en üst düzeyde takdir ve maddi ödül al›rlar. .727

S12 Çal›flt›¤›m üniversite, yenilikçi fikir ve projeler için birçok kaynak sunmaktad›r. .720

S13 Çal›flt›¤›m üniversite, çal›flanlar›n fikir ve projelerini ortaya koyarken gelebilecek riskler konusunda toleransl›d›r. .788

S14 Gönüllü risk alarak çal›flanlar, yürüttükleri projeler olumlu ya da olumsuz olsa da çevresi ve üniversite yönetimi taraf›ndan .760
kazanan olarak alg›lan›r ve bilinirler.

S15 “Risk alma” durumu çal›flt›¤›m çevrede olumlu bir davran›fl olarak alg›lan›r. .696

S20 Ben çal›fl›rken, kendi kendimin patronu gibi hissederim ve bütün kararlar›m› al›rken baflkas›n›n onaylamas›na ihtiyaç duymam. .659

S23 De¤erlendirmelerimde (karar vermede) (s›nav, ifle al›m, ö¤renci, personel ve di¤er), üniversitem beni özgür b›rak›r. .683

S25 Çal›fl›rken iflimle ilgili ne yapaca¤›ma karar vermede özgürüm. .624

S27 ‹flimde ne yapaca¤›ma her zaman kendim karar veririm. .708

S28 Üniversite bünyesinde yapt›¤›m ifllerde yeterince özerkim ve rahats›z edilmem. .747

S30 Üniversitede çal›fl›rken, amirim (Müdür/Bölüm Baflkan›/Dekan/Rektör; kime do¤rudan ba¤l› çal›fl›yorsan›z), iflimle ilgili engelleri .600
ve sorunlar› ortadan kald›r›r.

S31 ‹flimle ilgili keflif yaparsam ya da yeni bir fley ürettirsem, çal›flt›¤›m üniversite taraf›ndan ödüllendirilirim. .574

S32 ‹flimde iyi performans gösterip baflar›l› olursam amirim sorumlulu¤umu art›r›r. .515

S34 ‹flimi ola¤anüstü yaparsam amirim bu performans›m› bir üst yönetime iletir. .716

S36 Son üç ayd›r, yo¤un ifl yüküm nedeniyle yeni fikirler gelifltirmeye vakit ay›ramamaktay›m. .702

S37 Her zaman, bütün ifllerimi tamamlamaya ve yapmaya yetecek kadar zaman›m olmufltur. .741

S38 Her fleyi en iyi flekilde yapacak kadar zaman›m ve ifl yüküm vard›r. .780

S39 ‹fl yap›s› ve görevlerimden dolay›, üniversitenin genel sorunlar›n› düflünmek için hiç vaktim olmaz. .499

S40 Ço¤unlukla zaman k›s›tlamas› ile çal›flt›¤›m› düflünüyorum (ifli yapmak için verilen süre ya da zaman yetersizli¤i). .724

S41 Ben ve ifl arkadafllar›m, çözümü zaman alacak olsa bile sorunlar› çözmek için, her zaman vakit buluruz. .636

S44 ‹flimde benden nelerin beklendi¤i konusunda hiç flüphe duymam. -.573

S45 ‹flimde çok az belirsizlik bulunmaktad›r.

S46 Geçen bir y›lda amirim ifl performans›m ile ilgili benimle s›kl›kla konuflmufl ve düflüncelerini dile getirmifltir. .542

S47 ‹fl tan›m›nda belirtilen aç›k performans standartlar› benimle ilgili ifl de¤erlendirmesi yap›l›rken göz önünde bulundurulur. -.704

S48 ‹flimle ilgili beklenen performans›n fark›nday›m. -.735

Extraction method: Principal component analysis. Rotation method: Varimax with Kaiser normalization.
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üniversite oldu¤u belirtmifllerdir. Çal›flanlar›n %52.7’sinin ba-
bas› emekli ve annesi çal›flmayan kiflilerden oluflmaktad›r. Aka-
demisyenlerin en çok çal›flmay› istedikleri sektörün ‘özel sek-
tör’ oldu¤u, idari görevlerde çal›flanlar›n ise ‘giriflimci/iflyeri sa-
hibi’ olmak istedikleri görülmüfltür. 

‹ç giriflimcilik alg›s›n›n belirlenmesinde tan›msal istatistik
sonuçlar› (ortalama ve standart sapma) kullan›lm›flt›r. Bulgular-
da birçok maddenin standart sapmas› çok yüksek ç›km›fl ve ça-
l›flanlar›n bütününe bak›ld›¤›nda alg›lar›n›n çok farkl› bir da¤›-
l›m gösterdi¤i saptanm›flt›r. ���Tablo 6’da görüldü¤ü üzere bü-
tün boyutlar›n aritmetik ortalamalar› 2.7 ile 3.5 aras›nda bulun-
mufltur. Anket formunda bir maddenin en düflük alabilece¤i de-
¤er 1 ve en yüksek alabilece¤i de¤er ise 5 olarak belirtilmifltir.
Bu aç›dan bak›ld›¤›nda, çal›flanlar›n ço¤unlu¤unun birçok mad-
deye verdikleri puanlar›n ifadeye kat›lmad›klar› yönünde oldu-
¤u ve ifade aç›s›ndan karars›z olduklar›n› göstermektedir. 

��� Tablo 6’da, iç giriflimcilik boyutlar›n›n ortalamalar› ve
standart sapmalar› sunulmufltur. Buna göre, üniversitede çal›-
flan akademik ve idari personelin alg›s›nda “ödül” (3.5) en
yüksek aritmetik ortalamaya sahip boyuttur. Ödül boyutunu

3.21 ortalama ile “ifl takdiri” boyutu izlemektedir. “Yönetimin
deste¤i” (3.20) ifl takdirine yak›n bir de¤erde bulunmufltur.
“Zaman boyutunun” aritmetik ortalamas› 2.9 ile 3 s›n›r›n›n
alt›nda hesaplanm›flt›r. “Örgüt s›n›rlar›” boyutu ise 2.7 orta-
lama ile en düflük de¤ere sahip boyuttur.   

Bu bulgulardan hareketle akademisyenlerin ve idari perso-
nelin boyutlara iliflkin alg›lar› genel ortalaman›n üstüne ç›ka-
mam›fl ve iç giriflimcilik seviyeleri her boyutta en yüksek pu-
an olan 5’e göre düflük kalm›flt›r. ��� fiekil 2, befl boyut aç›s›n-
dan üniversitenin iç giriflimcilik seviyelerini özetlemektedir.

��� Tablo 6. ‹ç giriflimcilik boyutlar›n›n toplu ortalama ve standart sapma
sonuçlar›.

Faktörler Ortalama Standart sapma Varyans

YNT 3.2081 0.75562 0.571
ITD 3.2109 0.67652 0.458
ODL 3.5379 0.63602 0.405
ZMN 2.9803 0.78717 0.620
OSN 2.7662 0.43775 0.192

��� fiekil 2. Üniversite iç giriflimcilik boyutlar›n›n düzeyi.



Yüksekö¤retim Dergisi | Journal of Higher Education

Senem Yaz›c›

128

Bu çerçevede, bütün boyutlar için gelifltirilmeye aç›k alan bu-
lundu¤u ve iyilefltirmelerin yap›lmas› gereklili¤i tespit edil-
mifltir. Hem ortalamaya hem de yüzdelere bak›ld›¤› zaman
üniversitede iç giriflimcili¤in alg›lamas›nda belli bir fark›nda-
l›k oldu¤u; ama teker teker incelendi¤inde her bir boyutun et-
kisinin iç giriflimcilik seviyesi aç›s›ndan farkl›laflt›¤› belirlen-
mifltir. 

Akademik ve idari birimlerde çal›flanlar›n iç giriflimcilik
boyutlar›na iliflkin alg›lar› aras›nda bir fark olup olmad›¤›n›
bulmak için, önce t-testi ve sonra tek yönlü ANOVA (Mann-
Whitney) gerçeklefltirilmifltir. Akademisyenler ile idari kad-
roda çal›flanlar aras›nda iç giriflimcilik alg›s›, “ba¤›ms›z grup-
lar aras› t-testi” (independent samples t-test) analiz yöntemi ile
karfl›laflt›r›lm›fl ve ç›kan sonuçlar ���Tablo 7’de verilmifltir. ‹ki
grup aras›nda incelenen özellikler aç›s›ndan hesaplanan “t”
de¤erine karfl›l›k gelen anlaml›l›k seviyesi olan Sig. (2-tailed)
de¤erinin %5 anlaml›l›k düzeyi için 0.05’ten küçük olan 1 bo-
yutta anlaml› fark bulunmufltur.

“H1: Akademisyenler ve idari personel ‘yönetim deste¤i’ boyu-
tuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir” alt hipotezi, akademisyenlerin
de¤erlerinin (ortalama±SS; 3.10±0.57) idari görevlerde çal›-
flanlar›n de¤erleriyle (ortalama±SS; 3.27±.85) karfl›laflt›r›lmas›
sonunda anlaml› bulunmam›flt›r (r=0.242; p≤0.05). Benzer fle-
kilde, “H2: Akademisyenler ve idari personel ‘ifl takdiri’ boyutuna
karfl› farkl› alg›ya sahiptir” alt hipotezi; akademisyen de¤erleri
(ortalama±SS; 3.33±0.66) idari görevlerde çal›flanlar›n de¤er-
leriyle (ortalama±SS;3.12±0.67) karfl›laflt›r›ld›¤›nda anlaml›
bulunmam›flt›r (r=0.122; p≤0.05). Ödül boyutunda da “H3:
Akademisyenler ve idari personel ‘ödül’ boyutuna karfl› farkl› alg›-
ya sahiptir” alt hipotezi; akademisyen de¤erleri (ortalama±SS;
3.61±0.55) idari pozisyonlarda çal›flanlar›n de¤erleriyle (orta-
lama±SS; 3.48±0.68) karfl›laflt›r›ld›¤›nda anlaml› bulunmam›fl-
t›r (r=0.317; p≤0.05). Buna karfl›l›k, “H4: Akademisyenler ve

idari personel ‘zaman’ boyutuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir” alt
hipotezi; akademisyen de¤erleri (ortalama±SS; 2.75±0.65)
idari pozisyonlarda çal›flanlar›n de¤erleriyle (ortalama±SS;
3.13±0.83) karfl›laflt›r›ld›¤›nda anlaml› bulunmufltur (r=0.014;
p≤0.05). “H5: Akademisyenler ve idari personel ‘örgüt s›n›rlar›’
boyutuna karfl› farkl› alg›ya sahiptir” alt hipotezi; akademisyen
de¤erleri (ortalama±SS; 2.84±0.45) idari görevlerde çal›flanla-
r›n de¤erleriyle (ortalama±SS; 2.70±0.42) karfl›laflt›r›ld›¤›nda
anlaml› bulunmam›flt›r (r=0.105; p≤0.05). 

Araflt›rmada, de¤iflkenlerin test edilmesi amac›yla olufltu-
rulan hipotez için (H6: Üniversite çal›flanlar›n iç giriflimcilik al-
g›s› ‘cinsiyet, medeni durum, yafl, ilk kez üniversitede çal›flma, ça-
l›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤i’ de¤iflkenlerine göre
farkl›l›k göstermektedir) tek yönlü ANOVA yap›lm›fl ve sonuç-
lar› ���Tablo 8’de yer verilmifltir.

Cinsiyet, medeni durum, yafl, ilk kez üniversitede çal›flma,
çal›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤i de¤iflkenleri-
ne göre üniversite çal›flanlar›nda iç giriflimcilik boyutlar› aç›-
s›ndan hiçbir de¤iflken ile iliflkili bir farkl›l›k olmad›¤› bulun-
mufltur.

Tart›flma ve Sonuç 
Bu araflt›rman›n ana hedefi, üniversite çal›flanlar›n›n iç gi-

riflimcilik alg›lar›na iliflkin tan›mlay›c› bilgilere sahip olmak-
t›r. ‹kinci hedef, akademik ve idari personelin iç giriflimcilik
boyutlar›n› farkl› alg›lay›p alg›lamad›klar›n› bulmak ve de-
mografik/kiflisel de¤iflkenlere göre bir farkl›l›k olup olmad›¤›-
n› tespit etmektir. Kiflilerin giriflimci davran›fllar gösterebil-
meleri için kurumun giriflimcilik özelli¤i tafl›yan örgüt yap›s›-
na sahip olup olmas›n›n önemli bir rolü oldu¤u yap›lan çal›fl-
malarda bulunmufltur (Ahmad ve ark., 2012; Kuratko ve ark.,
2014). Bu araflt›rman›n sonuçlar› da ilgili çal›flmalar› destekle-
mektedir. ‹ç giriflimcilikte kurumun giriflimci eko-sisteme sa-

��� Tablo 7. Ba¤›ms›z gruplar aras› t-testi (independent samples t-test) ile analiz.

Levene’in varyans eflitli¤i 

F Sig.(p) T df Sig. (2-tailed) (p)

Yönetim deste¤i Varyanslar›n eflit oldu¤u varsay›m› 4.536 .035

Varyanslar›n eflit olmad›¤› varsay›m› -1.263 107,857 .209

‹fl takdiri Varyanslar›n eflit oldu¤u varsay›m› .018 .895

Varyanslar›n eflit olmad›¤› varsay›m› 1.568 96.221 .120

Ödül Varyanslar›n eflit oldu¤u varsay›m› 1.065 .304 1.005 108 .317

Varyanslar›n eflit olmad›¤› varsay›m› 1.042 105.006 .300

Zaman Varyanslar›n eflit oldu¤u varsay›m› 3.233 .075 -2.509 108 .014

Varyanslar›n eflit olmad›¤› varsay›m› -2.626 106.515 .010

Örgüt s›n›rlar› Varyanslar›n eflit oldu¤u varsay›m› .232 .631 1.635 108 .105

Varyanslar›n eflit olmad›¤› varsay›m› 1.614 90.422 .110
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hip olmas›, iç giriflimci olma alg›lar›nda olumlu sonuçlar olufl-
turmaktad›r (Auer Antoncic ve Atoncic, 2011). 

Kuratko ve ark. (2015) uzun çal›flmalar sonucunda tespit
ettikleri 5 boyut ile (yönetim deste¤i, ifl takdiri, ödül, zaman
ve örgüt s›n›rlar›) iç giriflimcili¤in desteklenebilece¤ini ortaya
koymufllard›r. Bu ba¤lamda, kurumun içyap›s›nda iç giriflim-
cili¤in oluflabilmesini sa¤layacak yeterli imkânlar›n ve orta-
m›n olmamas› ise iç giriflimcili¤i olumsuz yönde etkilemekte-
dir (Moriano ve ark., 2014). Bu araflt›rman›n sonuçlar›na ba-
k›ld›¤›nda iç giriflimcili¤i do¤ru alg›laman›n önemi kadar, ku-
rum içyap›s›n›n da etkili oldu¤u görülmektedir. Kuratko ve
ark.’n›n (2015) yapm›fl olduklar› çal›flmalar sonucunda tek bir
boyutun baflar›l› bir yap›ya sahip olmas›n›n bir anlam ifade et-
meyece¤i belirtilmektedir. Bu nedenle, boyutlara teker teker
bak›lmas› gerekmektedir. Bütün boyutlar birbiri ile içsel ve
d›flsal olarak ba¤lant› içindedir. Kurumun bu boyutlar›n hep-
sinde uygulanabilir bir yap› ve uyum sa¤lamas› gerekmekte-
dir. Bu araflt›rman›n sonuçlar›, kurumun hangi boyutlarda da-
ha fazla e¤itim ve gelifltirme sa¤lamas› gerekti¤ini ortaya koy-
maktad›r. Araflt›rma sonuçlar› teorik olarak, daha önce tespit
edilen kurum içyap›s›n›n önemini, örgüt kültürünün etkinli-
¤ini, iç giriflimcili¤in ö¤renilebilir bir yap› oldu¤unu destek-
lemekte ve bu görüfle katk› sa¤lamaktad›r. Kuratko ve ark.
(2014) gelifltirdikleri ölçe¤in seviye belirlemenin ötesinde,
uygulanan iflletmenin sonuçlar› de¤erlendirerek, potansiyel
geliflime aç›k noktalar›n keflfedilmesinde ve e¤itim program-
lar›n›n haz›rlanmas›nda kullan›labilece¤ini tavsiye etmekte-
dirler. Bu bak›fl aç›s› ile de¤erlendirildi¤inde, elde edilen bul-
gular sadece seviyenin düflük ya da yüksek oldu¤unu göster-

mekten öte, üniversitenin odaklanmas› gereken alanlara da
›fl›k tutmaktad›r. Bu araflt›rma, uygulamada tespit edilen bo-
yutlar›n de¤erlerine bak›larak farkl› stratejilerin belirlenmesi,
içyap›n›n iyilefltirilmesi gereken bölümlerinin de¤iflmesi ko-
nular›nda tavsiyede bulunarak literatüre katk› sa¤lamaktad›r.    

Bu çerçevede, her boyut teker teker incelenmifl ve üniver-
siteler için uygulamada dikkate al›nmas› gereken öneriler be-
lirlenmifltir. “Ödül boyutu” di¤er faktörlere göre en yüksek
de¤erde bulunmufltur. Bu sonuç, ödül sisteminin yarat›c› ve
inovatif projeler oluflturmada teflvik edici oldu¤unu yans›t-
maktad›r. Fakat olmas› gereken en yüksek de¤erde olmamas›
ise, bu boyutta hala iyilefltirilmesi gereken unsurlar oldu¤unu
göstermektedir. Üniversitelerin ödül sistemlerinin yeniden
gözden geçirilmesi bir gerekliliktir. Al›nan akademik unvan-
lar›n bir ödül oldu¤u düflünüldü¤ünde, akademik personelin
sadece akademik unvan almaya yönelik çal›flmalara yo¤unlafla-
ca¤› aflikârd›r (Erdem, 2013). Ödül sisteminde yenilikçi ve ya-
rat›c› ifl fikirlerinin de de¤erlendirilmesi, kiflilerin bu alana
olan ilgi ve katk›lar›n› art›racakt›r (Neck ve Greene, 2011). 

Ç›kan sonuçlar, üniversite çal›flanlar›n›n zihninde ifl takdi-
ri konusunda net bir alg›n›n oluflmad›¤›n› yans›tmaktad›r.
Kuratko ve ark.’n›n (2014) belirtti¤i gibi, bir üst yönetimin
yap›lan ifle bak›lmaks›z›n baflar›l› projeler ve sonuçlarda kifli-
lere memnuniyetlerini belli etmeleri, bu kiflilerin daha fazla iç
giriflimcilik davran›fl› göstermelerini sa¤layabilir. Akademide
ifl takdirinin daha çok yay›n say›s›, at›f, patent gibi alanlarda
olmas› di¤er yap›lan ifllerin s›radanlaflmas›na sebep olabilmek-
tedir (Tekinsoy ve M›s›r, 2012). Üniversite üst yönetimleri-

��� Tablo 8. Tek yönlü ANOVA test sonuçlar› – 1.

Cinsiyet Medeni durum Yafl

F Sig. (p)* F Sig. (p)* F Sig. (p)*

Yönetim deste¤i 1.000 0.319 0.111 0.740 1.025 0.398

‹fl takdiri 0.298 0.587 0.150 0.700 1.354 0.255

Ödül 0.197 0.658 0.65 0.799 0.415 0.798

Zaman 0.467 0.496 0.072 0.789 0.528 0.715

Örgüt s›n›rlar› 0.007 0.932 0.073 0.788 0.477 0.753

‹lk kez üniversitede Çal›fl›lmak Anne Baba 
çal›flma istenen sektör mesle¤i mesle¤i 

F Sig. (p)* F Sig. (p)* F Sig. (p)* F Sig. (p)*

Yönetim deste¤i 0.202 0.654 1.233 0.301 0.601 0.616 0.700 0.554

‹fl takdiri 1.700 0.195 0.587 0.625 0.595 0.619 0.220 0.882

Ödül 1.935 0.167 1.680 0.176 0.073 0.975 1.019 0.387

Zaman 0.550 0.460 0.954 0.417 1.849 0.143 1.300 0.278

Örgüt s›n›rlar› 0.000 0.991 0.231 0.875 1.188 0.318 0.887 0.451

* p<0.05
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nin yap›lan iflleri kategorize etmeden baflar›l› her sonuç için ifl
takdirini çal›flanlara yans›tmas› iç giriflimcilik davran›fl›nda ar-
t›fla neden olacakt›r.    

‹ç giriflimcilik eko-sisteminin oluflmas›nda en önemli boyut
olan “yönetim deste¤inin” ortalama bir de¤erde bulunmas› ise,
yöneticilerin iç giriflimcili¤i nas›l alg›lad›¤› konusunda sorunlar
oldu¤unu yans›tmaktad›r. Üniversiteyi yönetenlerin öncelikle
giriflimcili¤in üniversiteye bir katk› sa¤layaca¤›na inanarak bu-
nu her birime ve çal›flana yans›tmalar› sonucu giriflimci kültü-
rün benimsenmesi sa¤lanabilecektir. Bu araflt›rman›n sonucun-
da, yönetim deste¤inin çal›flanlarda nötür düzeyde alg›land›¤›
görülmektedir. ‹ç giriflimci kendini özgür ve yarat›c› hissetme-
mekle beraber, yeni bir fikir ortaya att›¤› durumda yönetimin
bunu destekleyip desteklemeyece¤i konusunda karars›zl›k yafla-
maktad›r. Üniversite çal›flanlar›n›n yönetim deste¤inin maddi
kaynak ihtiyac› nedeniyle sadece laboratuvar odakl› inovasyon-
lar için gerekli oldu¤u düflünülmektedir (Öktem ve Bal, 2013).
Bu düflünce ise, kiflilerin farkl› alanlarda ve birimlerde yarat›c›,
yenilikçi fikir gelifltirebilmesinde engel oluflturur. Bu boyutta
belli bir oranda yönetim taraf›ndan destek olundu¤u ama tam
puana ulaflacak seviyede de olmad›¤› ortaya ç›km›flt›r. Ahmad
ve ark.’n›n (2010) belirtti¤i gibi yönetim deste¤i olmadan iç gi-
riflimcilik geliflemez ve ilerleyemez. 

Üniversitede çal›flanlar›n “zaman” boyutuna iliflkin alg›la-
r›n›n düflük olmas› bu konuda olas› baz› sorunlar›n varl›¤›n›
iflaret etmektedir. Tan›mlay›c› sorular incelenince neredeyse
tüm kat›l›mc›lar›n ortalama 35 saat ve üstü çal›flt›¤› ortaya ç›k-
m›flt›. Buradan yola ç›karak, yeni fikirler gelifltirmek için çal›-
flanlar›n zamana olan ihtiyac›n›n önemi bir kez daha ortaya
konulmufl olmaktad›r. Araflt›rmada, kat›l›mc›lar›n çal›flma za-
man›n›n k›s›tl› ve/veya yetersiz oldu¤u sonucuna ulafl›lmas›,
kiflilerin yenilikçi ve yarat›c› fikir üretme ve gelifltirmeye ayr›-
ca vakit ay›ramad›klar›n›n bir göstergesidir. Çal›flanlar aç›s›n-
dan zaman k›s›t›, onlar›n ancak sorumlu olduklar› iflleri yapa-
bilmelerini mümkün k›lmakta iken, iç giriflimcili¤in geliflme-
si için gerekli olan bofl zaman›n olmamas› anlam›na gelmek-
tedir (Kuratko ve ark., 2014). Sonuç olarak, üniversite yöne-
timinin yenilikçi ve yarat›c› düflünceleri gelifltirmek için ihti-
yaç duyulan zaman›n sa¤lanmas› ile iç giriflimci davran›fllarda
art›fl beklenebilece¤ini göz önünde bulundurmas› gerekmek-
tedir. 

Çal›flanlar›n bürokratik engel oldu¤unu düflünmesi, ol-
dukça yüksek bir oranda çal›flanlar›n “örgüt s›n›rlar›” konu-
sundaki olumsuz alg›lar›n› ortaya koymaktad›r. Çal›flanlar aç›-
s›ndan engeller, belirsizlikler ve fleffafl›k konular›nda oluflan
olumsuz alg›, iç giriflimcilik davran›fl› göstermeyi olumsuz et-
kiler. Üniversitenin daha aç›k, fleffaf ve belirsizliklerden uzak
iyilefltirme ad›mlar› atmas›n›n çal›flanlarda iç giriflimcilik e¤i-
limini art›rabilece¤i göz önünde bulundurulmal›d›r. 

Araflt›rma sonuçlar›, üniversite çal›flanlar›n›n iç giriflimci-
lik boyutlar›na göre alg›lar›n›n ortalama seviyede oldu¤unu
göstermifltir. Ayr›ca, iç giriflimcilik boyutlar›ndan sadece za-
man konusunda akademisyenlerin ve idari personelin alg›s›n-
da farkl›l›k tespit edilmifltir. Bu çal›flman›n sonuçlar›, çal›flan-
lara verilecek bofl zaman›n ve esnek çal›flma koflullar›n›n iç gi-
riflimcilik seviyelerini art›rd›¤› bulgusuna ulaflan Alpkan ve
ark. (2010) yapm›fl olduklar› çal›flma ile benzerdir. Yabanc›
yaz›nda yer alan baz› çal›flmalar da esnek çal›flma zaman›n›n,
kiflilerin yarat›c›l›klar›nda ve inovatif projeler gelifltirmelerin-
de önemli bir yere sahip oldu¤unu desteklemektedir (bu çal›fl-
malar için bkz. Hörning, Gerhardt ve Michailow, 2015;
Rafnsdóttir ve Heijstra, 2013). Bu da ihtiyaç duyulan zaman›n
çal›flanlara kurumlar› taraf›ndan verilmesinin, inovasyonun
artmas› ile do¤ru orant›l› olaca¤›n› göstermektedir. Soriano
ve Mulatero (2010)’nun belirtti¤i gibi inovasyon yetene¤i “gi-
riflimci üniversite” olmak için gerekli en önemli unsurdur. Bu
araflt›rma sonucunda bulunan fark ise, ayn› üniversitede çal›-
flan bir ifl kolunun esnek zaman konusunda sorun yaflamad›¤›
ama bir baflka ifl kolunda yafland›¤›d›r. ‹ç giriflimcili¤in befl
boyutundan belki de en önemli olan “zaman” boyutunun aka-
demisyenlerin ve idari personelin alg›s›nda farkl›l›k olufltur-
mas›, ifl yap›lar›ndan kaynaklanm›fl olabilir. Fakat giriflimcilik
çerçevesinden bak›ld›¤›nda, Jones’un (2014) bahsetti¤i gibi,
yöneticilerin normal çal›flma saatlerinde yeni ve yarat›c› fikir-
ler üretebilmeleri için ekstra zamana ihtiyaçlar› vard›r. Bu du-
rum, üniversite yönetiminin çal›flanlar›n ihtiyaç duydu¤u
(bofl) zaman› di¤er kaynaklardan birisi gibi görmesi gereklili-
¤ini ortaya ç›karmaktad›r (Chesbrough ve Bogers, 2014). 

Araflt›rma sonuçlar›nda, kiflisel kontrollü de¤iflkenler olan
cinsiyet, medeni durum, yafl, ilk kez üniversitede çal›flma, ça-
l›fl›lmak istenen sektör, anne ve baba mesle¤inin iç giriflimci-
lik boyutlar› ile anlaml› bir iliflkisi bulunamam›flt›r. Bu sonuç,
Kozak ve Y›lmaz’›n (2010) sonuçlar› ile benzerlik göstermek-
tedir. ‹ç giriflimcili¤in çal›flma hayat›na bafllad›ktan sonra ö¤-
renilebilen (Drucker, 2014) bir yap›da olmas› ve çevrenin
do¤rudan iç giriflimci olma özelliklerini etkiledi¤i varsay›m›
ile kiflisel de¤iflkenlerin çok önemli rol oynamamas›, do¤al bir
durumu ortaya koymaktad›r.  

Yap›lan çal›flman›n –bölgesinde tek vak›f üniversitesi ol-
mas›ndan dolay›– tek bir vak›f üniversitesinin çal›flanlar› üze-
rinde gerçeklefltirilmifl olmas› bir s›n›rl›l›k yaratmaktad›r. Fa-
kat bu çal›flman›n, üniversitelerde iç giriflimcili¤in incelenme-
si konusunda az say›da yap›lan çal›flmadan biri olmas›, bu ko-
nuda yap›lacak çal›flmalar için yol gösterici olmas› aç›s›ndan
önemlidir. Üniversite kurum kültüründe “giriflimcili¤in” ge-
liflmesinde, giriflimci akademisyen ve idari personelin almas›
gereken roller düflünüldü¤ünde, sadece iç faktörlerin de¤il d›fl
faktörlerin de önemli oldu¤u söylenebilir. Gelecekte yap›la-
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cak çal›flmalarda, iç ve d›fl faktörlerin iç giriflimci akademisyen
ve idari çal›flanlar›n davran›fllar›nda etkili olup olmad›¤› bir
bütün olarak incelenebilir. 

Sonuç olarak, bu çal›flman›n sonuçlar› iç giriflimcilik sevi-
yesinin yüksek olabilmesi için iç giriflimcilik faktörlerinin
hepsinin uyum içinde olmas›, kifliler taraf›ndan do¤ru alg›lan-
mas›, do¤ru e¤itim programlar› ile desteklenmesi ve içyap›n›n
da bu iklime haz›r olmas› gerekti¤ini göstermektedir.
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