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Geleitwort 

Innovationen tragen nachhaltig zum Erfolg von Unternehmen bei. Aber wie kann Innovation 

in Unternehmen gefördert werden? An der Schnittstelle der Innovations-, Organisations- und 

Entrepreneurshipforschung sowie der Psychologie entwickelte sich Anfang der 1980er Jahre 

eine Forschungsrichtung, die das Phänomen des „Intrapreneurship“ untersucht. Darunter wird 

unternehmerisches Handeln von Mitarbeitern verstanden, die innovative Produkte oder 

Dienstleistungen innerhalb der bestehenden Strukturen eines Unternehmens entwickeln. 

Intrapreneurship zu fördern kann ein wirksamer Ansatz für ein erfolgreiches Innovations-

management sein. Zum einen kann so das unternehmerische Potential der Mitarbeiter besser 

genutzt werden. Zudem wird die Gefahr des Verlustes unternehmerischer Mitarbeiter redu-

ziert, die ihre eigenen Ideen beim Arbeitgeber verwirklichen können und keine externen Frei-

räume für die Umsetzung der Ideen suchen müssen. Eine Untersuchung, welche spezifischen 

Rahmenbedingungen innerhalb von Organisationseinheiten Intrapreneurship begünstigen, hat 

somit hohe wissenschaftliche und praktische Relevanz. 

Basierend auf einer umfangreichen Literaturanalyse der Determinanten des Innovations- und 

Intrapreneurship-Klimas identifiziert Sarah Eckardt eine Reihe entscheidender Faktoren, die 

in einem konzeptionellen Modell eingebettet werden. Allein diese Leistung verdient schon 

Beachtung. Um die Frage beantworten zu können, welchen Einfluss die neun Dimensionen 

des Innovations- und Intrapreneurship-Klimas auf die unternehmerischen und innovativen 

Verhaltensweisen der Mitarbeiter ausüben, wird dann - eigens für diese Arbeit - ein umfang-

reicher Datensatz erhoben und einer quantitativ-empirischen Analyse unterzogen. Die empiri-

schen Untersuchungsergebnisse sind ermutigend und bemerkenswert konsistent. Die Analy-

sen zeigen auf, von welchen Faktoren die unternehmerischen und innovativen Verhaltenswei-

sen von Mitarbeitern beeinflusst werden. Das Buch sollte daher großes Interesse bei Wissen-

schaftlern im Bereich des Innovationsmanagements finden. Zudem liefert es praktische Hin-

weise für Fach- und Führungskräfte, die sich mit der Förderung von Intrapreneurship und 

Innovation innerhalb ihrer Abteilungen befassen wollen. 

 

Prof. Dietmar Harhoff, Ph.D. 
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SEM Structural Equation Model (Strukturgleichungsmodell) 
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Start-Up(s) Start-Up-Unternehmen 
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TLI Tucker-Lewis Index 
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usw. und so weiter 

Vgl. Vergleich 

VIF Variance Inflation Factor 

vs. versus 

 

 



   

1. Einführung 

Die Beschäftigung mit der Frage, auf welche Weise es Organisationen gelingen kann, dauer-

haft innovativ zu bleiben, besitzt eine lange Tradition (Antoncic/ Hisrich 2001, S. 495). Ne-

ben den vielfältigen Möglichkeiten, Innovationen aus externen Quellen zu nutzen und den 

internen Innovationsbemühungen im Sinne eines systematischen Innovationsprozesses insbe-

sondere der Forschungs- und Entwicklungsabteilung, erscheint Intrapreneurship als eine wei-

tere ernstzunehmende Option (Antoncic/ Hisrich 2003, S. 20). 1 

 Problemstellung und Forschungsfragen 1.1

Je länger Organisationen bestehen, desto effizientere Strukturen und Prozesse bringen sie her-

vor. Zugleich scheinen sie jedoch mit dem Fortschreiten der Zeit an Flexibilität und Dynamik 

einzubüßen. Ebenso verlieren sie ihre unternehmerische Energie. Eben diese Energie aber 

befähigte sie zum Zeitpunkt ihrer Gründung dazu, nicht nur Ideen zu generieren, sondern die-

se auch in Innovationen umzuwandeln (Christensen 2005). 

In einem statischen Umfeld sind zukünftige Entwicklungen zumindest in Teilen prognosti-

zierbar. Unternehmen können in einer stabilen Umgebung erfolgreich agieren, selbst wenn 

ihre Strukturen und Prozesse nur auf Aufgaben ausgerichtet sind, die sich durch einen 

geringen Neuheitsgrad charakterisieren lassen. Für die meisten Organisationen der heutigen 

Zeit, deren Umfeld oftmals von hoher Komplexität, schnellem Wandel und kürzer werdenden 

Produktlebenszyklen geprägt ist, trifft dies jedoch nicht zu: Eine fortwährende Innovationstä-

tigkeit erweist sich für sie als unerlässlich (Bitzer 1991, S. 31). 

Eine hohe Innovationsrate kann zu Profitabilität und Wachstum beitragen und das Überleben 

von Unternehmen sichern (Schuler 1986, S. 607). Insbesondere können radikale Innovationen 

als seltene und nicht leicht imitierbare Quelle von Wettbewerbsvorteilen dienen und zu nach-

haltigem Erfolg führen (Ahuja/ Lampert 2001, S. 522; Barney 1991). Um innovativ zu sein, 

verfolgen Organisationen unterschiedliche Strategien: Sie wenden sich nach außen, um in 

junge Unternehmen zu investieren oder diese zuzukaufen, Kooperationen einzugehen oder 

Kunden und Lieferanten in den Innovationsprozess einzubinden. Sie wenden den Blick aber 

auch nach innen und begeben sich auf die Suche nach eigenen, intern bereits vorhandenen 

                                                 
1  Die folgende Heranführung an die Thematik des Intrapreneurship und den theoretisch-konzeptionellen 

Bezugsrahmen sowie die Aufarbeitung der Literaturbasis zur Herleitung der Hypothesen basieren auf der 
im Jahr 2012 angefertigten Projektstudie zum postgradualen Studium betriebswirtschaftliche Forschung an 
der betriebswirtschaftlichen Fakultät der Ludwig-Maximilians-Universität München. 

S. Eckardt, Messung des Innovations- und Intrapreneurship-Klimas, Innovation und Entrepreneurship, 
DOI 10.1007/978-3-658-08882-8_1, © Springer Fachmedien Wiesbaden 2015
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Potenzialen. Beide Strategien schließen sich nicht gegenseitig aus und werden oftmals parallel 

verfolgt. 

In der Regel besitzen etablierte Unternehmen spezialisierte Innovationsabteilungen. Aller-

dings bringen hochstrukturierte Planungssysteme nur selten bedeutende Innovationen hervor 

(Quinn 1985, S. 82). Diese Forschungs- und Entwicklungseinheiten generieren auf effiziente 

Weise inkrementelle Innovationen. Sie zeigen aber gleichzeitig auch eine starke Tendenz zur 

Blockade neuartiger Ideen. Radikale Ideen werden oft von strategiekonformen Auswahlsys-

temen bereits im frühen Stadium ausselektiert (Christensen 2005, S. 263f.). Im Gegensatz zu 

dieser „von oben“ geplanten Innovation steht das personenzentrierte Konzept des 

Intrapreneurship. Es propagiert die „Initiative von unten“ und nutzt Mitarbeiterideen zur Ge-

nerierung von Innovationen (Vesper 1984, S. 325). Dies impliziert die Einführung innovativer 

Projekte durch Mitarbeiter, die innerhalb der bestehenden Organisation wie unabhängige Un-

ternehmer auftreten (Knight 1987, S. 285). Aus einer intrinsischen Motivation heraus setzen 

sie innovative Ideen auch gegen interne Widerstände durch (Bitzer 1991, S. 20). Diese Ideen 

besitzen oftmals einen hohen Innovationsgrad. 

Unternehmerische Prozesse auf Mitarbeiterebene können von der Unternehmensführung nicht 

umfassend kontrolliert werden (Augsdörfer 2005, S. 2; Christensen 2004, S. 304). Sie finden 

oft unabhängig von deren Zustimmung statt. Die Unternehmensführung besitzt drei Möglich-

keiten auf das Phänomen zu reagieren: Erstens, sie kann Intrapreneurship ignorieren und 

schlichtweg geschehen lassen. Zweitens, sie kann Intrapreneurship unterdrücken oder drittens, 

sie kann Intrapreneurship unterstützen. Wird Intrapreneurship ignoriert, zeigt die Führung 

Unfähigkeit zu handeln, nutzt die Möglichkeit der Förderung vielversprechender Projekte 

nicht und kann der Verschwendung von Ressourcen nicht entgegenwirken. Wird 

Intrapreneurship unterdrückt, kann dies zu Enttäuschungen und zum damit einhergehenden 

Verlust bedeutender Mitarbeiter führen. Es bietet sich daher die aktive Gestaltung von 

Intrapreneurship-Prozessen an. Auf diese Weise können negative Effekte, wie die Frustration 

unternehmerisch denkender Mitarbeiter, vermieden werden (Knight 1987, S. 295). Zugleich 

kann somit eine Ausgründung der entsprechenden Mitarbeiter als Entrepreneur oder deren 

Abwandern zur Konkurrenz verhindert werden (Carrier 1996, S. 13, 17; Hisrich/ Peters 1986, 

S. 308; Knight 1987, S. 289). Die bereits getätigten Investitionen in die Aus- und Weiterbil-

dung des Mitarbeiters werden auf diese Weise für das Unternehmen bewahrt. Auch seine Er-

fahrung, sein unternehmensspezifisches Urteilsvermögen, seine kreative Unzufriedenheit und 

die daraus resultierenden Ideen, die Anstoß zur Veränderung sein können, gehen nicht verlo-

ren (Stevenson/ Jarillo-Mossi 1986, S. 12). Die Besonderheit dieser Mitarbeiter liegt in ihrem 

Bestreben, eigene oder bei anderen aufgegriffene Ideen tatsächlich zu verwirklichen. Die Ent-



1.2 Zielsetzung und Beitrag 3 

scheidung des Unternehmens, Intrapreneurship zu fördern, kann demnach positive Effekte zur 

Folge haben: Diese können sich in der Steigerung des Innovationsgrades des Unternehmens 

oder der Möglichkeit zur Erschließung neuer Märkte und Umsatzpotentiale äußern (Knight 

1987, S. 295). 

Das Auftreten von Intrapreneurship wird von Faktoren der Umwelt, der Organisation und des 

Individuums beeinflusst (Antoncic/ Hisrich 2001, S. 505; Hornsby et al. 2002, S. 261; 

Hornsby et al. 1993, S. 31; Kuratko et al. 2005, S. 701). Eine Einflussnahme auf Umweltfak-

toren ist schwer möglich und der Austausch oder die Veränderung der Individuen im Unter-

nehmen oft nicht erwünscht. Einen Ansatzpunkt in der Gestaltung der Organisation bieten 

jedoch die Möglichkeiten zur Förderung von Intrapreneurship. Diese Überlegung resultiert in 

den zwei Forschungsfragen dieser Arbeit. Zunächst ist von Interesse, welche unternehmensin-

ternen, vom Management der Organisation beeinflussbaren Faktoren ein Innovations- und 

Intrapreneurship-Klima bilden. Anschließend soll untersucht werden, wie ein Innovations- 

und Intrapreneurship-Klima die unternehmerischen und innovativen Verhaltensweisen von 

Mitarbeitern beeinflusst. 

 Zielsetzung und Beitrag 1.2

Jegliche Planung von Maßnahmen zugunsten von Intrapreneurship und Innovation setzt vo-

raus, das gegenwärtig vorherrschende Innovations- und Intrapreneurship-Klima im Unter-

nehmen messen und bewerten zu können. Eine Diagnose kann beispielsweise Hinweise auf 

Unterschiede zwischen Organisationseinheiten geben oder Abweichungen des angenomme-

nen oder intendierten Klimas zu dem von den Mitarbeitern wahrgenommenen Klima aufde-

cken. 

Sowohl die Literatur zu Innovation und Intrapreneurship als auch die Literatur der Psycholo-

gie liefern Beiträge zur Erstellung von Messinstrumenten des allgemeineren Organisations-

klimas (Patterson et al. 2005) sowie des spezifischeren Innovations- oder Intrapreneurship-

Klimas (Kauffeld et al. 2004; Zahra 1991). Bemängelt wird oft eine unzureichende theoreti-

sche Fundierung, fehlende Reliabilität und Validierung sowie Unklarheit bezüglich der Ana-

lyseebene. So werden beispielsweise vage Items2 zur Abfrage der Klimadimensionen einge-

setzt, was dazu führen kann, dass einige Befragte ihre Urteile auf die Gesamtorganisation be-

ziehen, während andere von einem Bezug auf ihre Abteilung oder ihr Team ausgehen 

(Patterson et al. 2005, S. 382). Zudem werden oft inhaltliche Gesichtspunkte vernachlässigt, 

                                                 
2  Der Begriff des Items wird für Aussagen verwendet, zu denen die Teilnehmer einer Studie befragt werden. 

Sie können den Items zustimmen, sie ablehnen oder sie auf einer Skala einstufen (Schnell et al. 2011, S. 
171). 
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wenn Teamaspekte nicht in der Erfassung berücksichtigt werden oder lediglich von einem 

Organisationsklima ohne jeglichen Bezug zu einem Anwendungsaspekt die Sprache ist. Be-

züglich des Einsatzes von Messinstrumenten muss zunächst festgestellt werden, dass insbe-

sondere im Forschungsbereich des Intrapreneurship zwar zahlreiche Beiträge zu potentiellen 

Dimensionen von Innovations- und Intrapreneurship-Klima vorliegen, diese jedoch stark von 

Fallstudiendesigns und anekdotischen Einzelberichten geprägt sind. Empirische Studien sind 

im Vergleich zur Gesamtliteraturbasis selten. Einige der vorhandenen Studien werden auf-

grund kleiner Stichprobengrößen und ihres ungerechtfertigten Fokus auf die Befragung der 

Führungsebene kritisiert (Patterson et al. 2005, S. 382). 

Bereits im Jahr 1999 haben Hornsby et al. (S. 11) die Konstruktion eines Messinstrumentes 

für das Innovations- und Intrapreneurship-Klima als ernst zu nehmenden Ansatzpunkt für die 

Weiterentwicklung des Forschungsbereichs bezeichnet. In folgenden Veröffentlichungen ha-

ben sie wiederholt dazu aufgerufen, das von ihnen konstruierte Instrument weiterzuentwi-

ckeln. Diesem Aufruf wird hier mit der Entwicklung eines Diagnoseinstrumentes nachge-

kommen. Dabei werden sowohl die Arbeiten von Hornsby et al. als auch die an den bestehen-

den Instrumenten geäußerte Kritik einbezogen. Ziel ist die Erstellung eines theoriebasierten 

Instrumentes mit klarem Referenzrahmen, welches inhaltlich die Wahrnehmung des Innovati-

ons- und Intrapreneurship-Klimas aller Mitarbeiter in deren unmittelbaren Arbeitsumfeld wi-

dergibt. 

Der Beitrag der Dissertationsschrift liegt zum einen in der Konstruktion eines mehrdimensio-

nalen Diagnoseinstrumentes unter Berücksichtigung des umfangreichen Forschungsstandes. 

Der Stand der Forschung beinhaltet nicht nur die wirtschaftswissenschaftlichen Forschungs-

felder des strategischen Managements, des Intrapreneurship und Entrepreneurship sowie der 

Organisationstheorie in den Bereichen „Organizational Behaviour“ und „Organizational In-

novation“. Es wird auch das bereichsübergreifende Feld der Psychologie tangiert. Zum ande-

ren schaffen Einsatz und Erprobung des Instrumentes in einer umfangreichen empirischen 

Studie einen Mehrwert. Der Beitrag der Auseinandersetzung mit den unterschiedlichen 

Klimadimensionen zur Konstruktion des Messinstrumentes ist zunächst aus Sicht der For-

schung relevant. Jedoch ergeben sich auch aus Sicht der Praxis zahlreiche Einsatzmöglichkei-

ten. 

So gibt die Identifikation der zentralen Determinanten des Innovations- und Intrapreneurship-

Klimas der Unternehmensleitung die Möglichkeit, diejenigen Klimadimensionen festzustel-

len, die im jeweiligen Umfeld stärker oder schwächer ausgeprägt sind. Es können „Landkar-

ten“ der Organisation erstellt werden, die die unterschiedlichen Bedingungen veranschauli-
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chen. Diese Darstellungen können einen Beitrag leisten zur Beantwortung der Frage, in wel-

chem Ausmaß, an welchen Stellen und aus welchen Gründen das Unternehmen innovativ ist. 

Es wird angenommen, dass sich ein Innovations- und Intrapreneurship-Klima auf das Verhal-

ten jedes einzelnen Mitarbeiters auswirkt. Von besonderem Interesse ist dabei, wie es die un-

ternehmerischen Tätigkeiten der Mitarbeiter beeinflusst. Können die Zusammenhänge der 

Klimadimensionen mit konkreten unternehmerischen Verhaltensweisen spezifiziert werden, 

kann diese Arbeit auch anhand ihrer zweiten Forschungsfrage einen Beitrag zur Entwicklung 

des Forschungsfeldes leisten. Für die Praxis bieten empirisch bestätigte Zusammenhänge eine 

Argumentationsbasis für das Einleiten konkreter innovationsfördernder Maßnahmen. 

 Struktur und Untersuchungsgang der Arbeit 1.3

Die Arbeit ist in neun Kapitel unterteilt, welche im Folgenden vorgestellt werden. 

In Kapitel 1 wird das Problem der fortdauernden Erhaltung der Innovationsfähigkeit etablier-

ter Unternehmen thematisiert. Es führt zu den Fragen nach den Dimensionen eines Innovati-

ons- und Intrapreneurship-Klimas und dem Einfluss dieses Klimas auf die unternehmerischen 

und innovativen Verhaltensweisen von Mitarbeitern, wenn Unternehmen ihre Fähigkeit zur 

Innovation auf Grundlage des Potenzials ihrer Mitarbeiter nutzen wollen (1.1). Die Zielset-

zung der Beantwortung dieser Fragen entspringt der Beobachtung einer jahrzehntelangen, 

umfangreichen, jedoch stark fragmentierten, sowie in inhaltlicher, methodischer und empiri-

scher Hinsicht kritisierbaren Bearbeitung des Forschungsbereiches (1.2). Kapitel 1 schließt 

mit der Darstellung der Struktur der Arbeit (1.3). 

Kapitel 2 legt definitorische Grundlagen, indem die Begriffe des Entrepreneurship und des 

Intrapreneurship erklärt (2.1) und von verwandten Konzepten abgegrenzt werden (2.2). Das 

Verständnis von Intrapreneurship für diese Arbeit wird erläutert (2.3). Auch wird das Ver-

hältnis von Innovation und Intrapreneurship behandelt (2.4) und ein Einblick in die Literatur 

zur Definition von Organisations-, Innovations- und Intrapreneurship-Klima gegeben (2.5). 

Abschließend wird auf die Mehrebenen-Problematik in der Organisationsforschung verwiesen 

und eine Untersuchungsperspektive festgelegt (2.6). 

Kapitel 3 ist dem theoretisch-konzeptionellen Bezugsrahmen gewidmet. Die Entwicklung der 

Innovationsfähigkeit von Organisationen über die Zeit wird betrachtet (3.1). Es werden zu-

nächst Lebenszyklusmodelle vorgestellt. Anschließend kommen Faktoren der Flexibilität jun-

ger Unternehmen sowie spezifische Herausforderungen etablierter Unternehmen zur Sprache. 

Die Theorie der Ambidextrie schlägt vor, dass etablierte Unternehmen Wege finden sollten, 
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nicht nur Exploitation3 und inkrementellen Fortschritt zu erreichen, sondern auch Exploration4 

und damit radikale Innovation (3.2). Abschnitt 3.3 geht darauf ein, dass Intrapreneurship nicht 

für jedes Unternehmen ein sinnvolles Konzept darstellt, sondern eine Kontextabhängigkeit 

gegeben ist. 

In Kapitel 4 werden konzeptionelle Beiträge und Modelle zum Innovations- und 

Intrapreneurship-Klima vorgestellt. Der Forschungsstand im Bereich der empirisch eingesetz-

ten Messinstrumente wird dargestellt und bewertet (4.1). Es werden Defizite der bisherigen 

Unternehmensdiagnostik abgeleitet (4.2). Abschnitt 4.3 dient der Entwicklung der Dimensio-

nen und damit der Konstruktion des hypothetisierten Diagnoseinstrumentes. Die Entwicklung 

erfolgt auf Basis der Literatur, es werden jedoch eigene sowie durch Experten vorgeschlagene 

Veränderungen zugunsten der inhaltlichen Sinnhaftigkeit der Dimensionen des Instrumentes 

vorgenommen. Abschnitt 4.4 fasst die Hypothesen zusammen. Abschließend wird der Frage-

bogen im Hinblick auf seine Entwicklung (4.5.1), die Operationalisierung zentraler Konstruk-

te (4.5.2) und die Abfrage weiterer Variablen (4.5.3) vorgestellt. 

Kapitel 5 beschreibt den Einsatz des Diagnoseinstrumentes in einer ersten Befragungswelle. 

Zielsetzung ist die Feststellung der Eignung der Items für eine Aufnahme in die Validierungs-

version des Fragebogens (5.1). Dies geschieht anhand einer ersten empirischen Untersuchung. 

Nach Erläuterungen zur Datenerhebung, wird die Güte des Diagnoseinstrumentes insbesonde-

re anhand der Kriterien der Objektivität, Reliabilität und Validität betrachtet (5.2). Anschlie-

ßend findet die Auswahl der Items für die Validierungsversion des Diagnoseinstrumentes statt 

(5.3). Das Kapitel schließt mit einer Bemerkung zum Ergebnis der ersten Befragungswelle im 

Sinne der Validierungsversion des Fragebogens (5.4). 

Kapitel 1 ist der empirischen Untersuchung zum Einsatz der aus Kapitel 5 hervorgegangenen 

Validierungsversion gewidmet. Datenerhebung (6.1) und Datensatz (6.2) werden beschrieben. 

In Kapitel 1 folgen deskriptive Statistiken und Mittelwertvergleiche der Kontrollvariablen 

(7.1) sowie der abhängigen (7.2) und unabhängigen (7.3) Variablen, die in der sich anschlie-

ßenden multivariaten Analyse eingesetzt werden. Dabei wird auf Unterschiede der Organisa-

tionen und verschiedener Subgruppen eingegangen. Eine Varianzanalyse und deskriptive Re-

gression stellen Unterschiede in den Dimensionen dar (7.4). Es findet ein Vergleich der Soll- 

und Ist-Diagnose der Dimensionen statt (7.5). Die Reliabilität des Diagnoseinstrumentes wird 

untersucht (7.6). 

                                                 
3  Unter einer strategischen Ausrichtung auf Exploitation wird ein Fokus auf die kontinuierliche Verbesserung 

beispielsweise bestehender Produkte oder Dienstleistungen verstanden. 
4  Eine strategische Ausrichtung auf Exploration meint insbesondere die Suche nach grundsätzlich Neuem, 

z.B. das Angebot eines bisher nicht vorhandenen Produktes. 
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Kapitel 8 befasst sich mit dem Zusammenhang zwischen Innovations- und Intrapreneurship-

Klima sowie unternehmerischen und innovativen Verhaltensweisen der Mitarbeiter. Die mul-

tivariate Analyse beinhaltet eine Regressionsanalyse (8.1) sowie die Schätzung eines Struk-

turgleichungsmodells (8.2). Anschließend werden die Ergebnisse der Hypothesentests zu-

sammengefasst (8.3). 

Kapitel 9 enthält Diskussion, Konklusion und Ausblick. Die Ergebnisse werden im Hinblick 

auf die in Kapitel 1 aufgeworfenen Forschungsfragen betrachtet. Implikationen für die wis-

senschaftliche Forschung und organisationale Praxis werden vorgestellt. Anschließend findet 

eine Betrachtung der Limitationen sowie von Ansatzpunkten für die weitere Forschung statt. 

Abbildung 1 verdeutlicht die Struktur der Arbeit im Überblick. 
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Abbildung 1: Struktur und Untersuchungsgang der Arbeit 

• Problemstellung und Forschungsfrage 
• Motivation und Zielsetzung 
• Struktur und Untersuchungsgang der Arbeit 

Kapitel 1: Einführung 

• Entre-, Intrapreneurship, Terminologische Abgrenzung 
• Verhältnis von Innovation und Intrapreneurship 
• Organisations-, Innovations- und Intrapreneurship-

Klima 

Kapitel 2: Definitorische Grundlagen 
• Innovation im Lebenszyklus von Unternehmen 
• Die Theorie der Ambidextrie 
• Kontextabhängige Eignung von Intrapreneurship 

Kapitel 3: Theoretisch-konzeptioneller Bezugsrahmen 

• Stand der Forschung, Defizite der Unternehmensdiagnostik 
• Entwicklung der Dimensionen und Hypothesenbildung 
• Fragebogen 

Kapitel 4: Modellentwicklung – Determinanten des Innovationsklimas 

Kapitel 5: Pre-Test des Diagnoseinstrumentes 
• Zielsetzung 
• Datenerhebung 
• Betrachtung der Güte des Diagnoseinstrumentes 
• Selektion der Items 
• Ergebnisse des Pre-Tests: Validierungsversion 

• Zielsetzung 
• Datenerhebung 
• Gemeinsamer Datensatz (Pre-Test/ Validierung) 
• Aggregation 
• Beschreibung des Datensatzes 

Kapitel 6: Einsatz  der Validierungsversion 

• Deskription und Vergleiche der abhängigen und unabhängigen Variablen, Kontrollvariablen 
• Varianzanalyse und deskriptive Regression 
• Vergleich von Soll- und Ist-Diagnose der Dimensionen 
• Untersuchung der Reliabilität 

Kapitel 7: Deskriptive Statistik, Mittelwertvergleiche und Reliabilität 

Kapitel 9: Diskussion, Konklusion und Ausblick 
• Diskussion und Bewertung der Ergebnisse hinsichtlich der Forschungsfragen 
• Implikationen für die wissenschaftliche Forschung und die organisationale Praxis 
• Limitationen und Ansatzpunkte für weitere Forschung 

• Zusammenhang der Dimensionen des Innovations- und Intrapreneurship-Klimas mit  den unternehmerischen und inno-
vativen Verhaltensweisen der Mitarbeiter 

• Methodik: Regressionsanalyse und Schätzung eines Strukturgleichungsmodells 
• Zusammenfassung der Ergebnisse 

Kapitel 8: Validierung: Multivariate Analyse 



   

2. Definitorische Grundlagen 

Die Notwendigkeit, bestimmte tragende Begrifflichkeiten zu definieren, ist im Forschungsfeld 

des Intrapreneurship, aber auch im Bereich der Klimaforschung von besonderer Relevanz. 

Zwei Aspekte sind hierfür ausschlaggebend: Zum einen führt die Schnittstelle zu anderen 

Disziplinen wie der Psychologie zu unterschiedlichen Perspektiven und damit auch Definitio-

nen. Zum anderen handelt es sich nicht um einen neuen, sondern vielmehr über Jahrzehnte 

hinweg gewachsenen Forschungsbereich. In diesem Zeitraum haben sich zahlreiche Begriff-

lichkeiten herausgebildet. 

 Entrepreneurship, Intrapreneurship und die Person des Intrapreneurs 2.1

Der Begriff des Intrapreneurs geht aus der Bezeichnung des „Intracorporate Entrepreneur[s]“ 

hervor (Pinchot 1985, S. xii). Um den Begriff in seiner Gänze zu verstehen, soll ein Blick auf 

seinen Ursprung geworfen werden: Entrepreneurship bedeutet Unternehmertum5 und damit 

das Schaffen von Wert durch eine einzigartige Kombination von Ressourcen, um eine Chance 

zu nutzen (Stevenson/ Jarillo-Mossi 1986, S. 10). Dazu notwendige Ressourcen sind oft nicht 

in benötigtem Maß vorhanden (Stevenson/ Jarillo 1990, S. 23; Stevenson et al. 1989). Dies 

hält den Unternehmer jedoch nicht in seinem Tun auf. „Independent Entrepreneurship“ meint 

den Gründungsprozess eines neuen Unternehmens durch einen oder mehrere Gründer. Diese 

agieren unabhängig von bereits bestehenden Unternehmen (Sharma/ Chrisman 1999, S. 18). 

Entrepreneurship kann sowohl außerhalb einer Organisation stattfinden als auch innerhalb 

(Sharma/ Chrisman 1999, S. 17). Burgelmann (1983, S. 1354) spricht daher von externem und 

internem Entrepreneurship. Internes Entrepreneurship bezeichnet unternehmerisches Handeln 

von Mitarbeitern innerhalb eines Unternehmens. Intrapreneurship stellt damit den Gegensatz 

zur geplanten, von „oben“ gesteuerten Innovation dar: Nämlich die Innovation von „unten“ 

als personenzentriertes Konzept (Vesper 1984, S. 325). 

Neben dem unternehmerischen Handeln von Mitarbeitern wird im Zusammenhang mit der 

Definition des Intrapreneurship-Phänomens immer wieder darauf hingewiesen, dass Mitarbei-

ter aus intrinsischer Motivation heraus handeln. Dies zeigt sich in ihrer Bereitschaft, Zeit und 

Mühen in Ideen zu investieren sowie auch ihre Freizeit dafür zu nutzen. Dabei setzen sie sich 

gegen Widerstände durch (Bitzer 1991, S. 20; Knight 1987, S. 290, 292). Diese beiden As-

                                                 
5  Unternehmerisches Handeln (Hisrich/ Peters 1986, S. 77; Knight 1987, S. 285) wird im weitesten Sinne 

durch seine Neuheit definiert. Es bezeichnet beispielsweise den Einsatz neuer Ressourcen, Interaktionen mit 
neuen Kunden oder das Angehen bisher nicht bedienter Märkte (Kuratko et al. 2005, S. 704). Im Allgemei-
nen aber bezieht es sich auf alle Handlungen, die mit der Entdeckung, Bewertung und Nutzung unternehme-
rischer Gelegenheiten in Zusammenhang stehen (Shane/ Venkataraman 2000, S. 218). 
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