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Intrapreneurs vs. employees: 
A human capital approach

TÜNDE PETRA SZABÓ – ANNAMÁRIA DÉZSI-BENYOVSZKI
Intrapreneurship research gains more attention in the fi eld. Despite this 

growing interest, literature on intrapreneurship is scarce in terms of individual-
level research. Using representative individual-level data for Romania, we 
analysed the similarities and the diff erences between intrapreneurs and other 
employees, emphasising the importance of human capital. We distinguish 
between general human capital and specifi c human capital. Our results show 
that, in order to generate value for the organisation and help gain competitive 
advantage, intrapreneurs require a diff erent human capital confi guration than other 
employees. Individuals who have completed higher education and who have some 
entrepreneurial experience have a greater likelihood of choosing intrapreneurship.

Keywords: intrapreneur, employee, human capital, Global Entrepreneurship 
Monitor (GEM).
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Belső vállalkozók vs. alkalmazottak: 
Humán-tőke-alapú megközelítés

SZABÓ TÜNDE PETRA1 – DÉZSI-BENYOVSZKI ANNAMÁRIA2

A belső vállalkozókra vonatkozó kutatások egyre nagyobb fi gyelmet kapnak. A nö-
vekvő érdeklődés ellenére kevés a szakirodalomban az egyéni szintű adatokat feldolgozó 
tanulmány. Ebben a kutatásban Romániára vonatkozó, reprezentatív, egyéni szintű adatok 
felhasználásával vizsgáltuk a belső vállalkozók és a többi alkalmazott közötti hasonlósá-
gokat és különbségeket, hangsúlyozva a humán tőke fontosságát. Különbséget teszünk 
az általános és a specifi kus humán tőke között. Eredményeink azt mutatják, hogy ahhoz, 
hogy értéket teremtsenek a szervezet számára, és segítsenek versenyelőnyhöz jutni, a bel-
ső vállalkozóknak a többi alkalmazottól eltérő konfi gurációra van szükségük a humán 
tőkét illetően. A felsőfokú végzettséggel és bizonyos vállalkozói tapasztalattal rendelkező 
egyének nagyobb valószínűséggel válnak belső vállalkozóvá.

Kulcsszavak: belső vállalkozó, alkalmazott, humán tőke, Global Entrepreneurship 
Monitor (GEM).

JEL kódok: E24, J24, L26.

Bevezető
Az egyre gyorsabban változó gazdasági környezet az innováció bevezetésére 

és a versenyelőnyök létrehozására ösztönzi a vállalatokat. A vállalatok egyre in-
kább keresik annak a módját, hogy miként ösztönözhetik alkalmazottaik vállalko-
zói magatartását (Wakkee et al. 2010; Gawke et al. 2019). Az innováció létrehozá-
sát, a vállalkozás növekedését, a pénzügyi teljesítmény növekedését elősegítik az 
olyan alkalmazottak, akik vállalaton belüli vállalkozói tevékenységet fejtenek ki 
(például új üzleteket fejlesztenek ki és vezetnek egy meglévő szervezeten belül). 
Az ilyen alkalmazottakat nevezzük belső vállalkozóknak (angolul intrapreneur).

A vállalatok esetén a hangsúly egyre inkább a belső vállalkozókra kerül, hi-
szen az innovatív munkavállalói magatartás a vállalatok növekedéséhez és straté-
giai megújulásához vezet (Veenker et al. 2008; Blanka 2019).

Kutatásunkban arra keressük a választ, hogy a belső vállalkozóknak a többi 
alkalmazottól eltérő humán-tőke-konfi gurációra van-e szükségük. A szakirodalmi 
áttekintés alapján két hipotézist állítottunk fel, ezeket a Global Entrepreneurship 
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Monitor (GEM) nemzetközi projekt adatainak felhasználásával teszteljük. A ta-
nulmány hozzájárul mind a humán tőkével, mind a vállalkozáson belüli vállalko-
zással kapcsolatos kutatások eredményeinek a bővítéséhez, elősegítve a humán 
tőke belső vállalkozói tevékenységben betöltött szerepének megértését.

A következő fejezetben bemutatjuk a tanulmány elméleti hátterét, és hipoté-
ziseket fogalmazunk meg a belső vállalkozóvá válást elősegítő tényezőkre vonat-
kozóan. Ezt követően ismertetjük az adatokat, beleértve a legfontosabb magyará-
zó változókat és kontrollváltozókat, valamint a hipotézisek tesztelésére használt 
empirikus módszertant. Ezek után kerül sor az eredmények elemzésére. Végeze-
tül összegezzük a következtetéseket, kitérve a jövőbeli kutatási lehetőségekre és 
a kutatás korlátaira.

Szakirodalmi áttekintés
Korábbi tanulmányok azt mutatják, hogy a meglévő szervezeteken belüli vál-

lalkozói magatartás pozitív hatással van a szervezetek pénzügyi teljesítményére, 
különösen hosszú távon (pl. Zahra–Covin 1995; Wakkee et al. 2010). Az innovatív 
munkavállalói magatartás a stratégiai megújulás és az új erőforrásokhoz és kész-
ségekhez való hozzáférés elősegítése révén befolyásolja a vállalat teljesítményét 
(Dess et al. 2003; Kuratko–Audretsch 2013; Veenker et al. 2008; Blanka 2019). 
A magánszektorbeli vállalatok esetén végzett kutatások kimutatták, hogy a belső 
vállalkozói tevékenység pozitívan kapcsolódik a nyereséghez, valamint az értéke-
sítés és az eszközök megtérüléséhez (Bierwerth et al. 2015), és növeli a szervezeti 
hatékonyságot, illetve a közértékteremtést (Kearney–Meynhardt 2016).

A szakirodalomban is fontos kutatási témává váltak a belső vállalkozók, mi-
vel bizonyítottan növelik a cégek pénzügyi teljesítményét (Rauch et al. 2009), 
különösen az olyan vállalatok esetében, amelyek ellenséges és dinamikus/tur-
bulens környezetben működnek (Covin–Slevin 1991; Wiklund–Shepherd 2005; 
Kraus et al. 2012). A pénzügyi teljesítmény növekedése elsősorban a szervezeten 
belüli stratégiai megújulásnak (Hayton–Kelley 2006; Zahra–Covin 1995), a szer-
vezet stratégiai újrapozicionálásának (Ireland et al. 2009), az üzleti vállalkozás-
nak (Zahra 1995; Rigtering–Weitzel 2013), az innováció megnövekedett szintjé-
nek (Zahra 1991; Rigtering–Weitzel 2013) és a megnövekedett rugalmasságnak          
(Ginsberg–Hay 1994) köszönhető.

A meglévő szervezeteken belüli vállalkozás fogalma több mint 40 éve alakult 
ki, viszont az 1990-es évek óta kezdett teret hódítani (Wakkee et al. 2010), ennek 
ellenére máig nem létezik egy egységesen elfogadott értelmezése.

Szabó Tünde Petra – Dézsi-Benyovszki Annamária
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A belső vállalkozói tevékenység fogalom egységes defi níciójának hiánya 

(Åmo–Kolvereid 2005; Christensen 2005; Menzel et al. 2007; Blanka 2019), va-
lamint a különböző elméleti megközelítések miatt a belső vállalkozói tevékenység 
tág fogalom, amellyel különböző kutatási területek foglalkoznak. A vállalkozói 
szellemű munkavállalókat Pinchot (1985) munkája alapján belső vállalkozóként 
defi niálták. Ő vezette be az „intrapreneur” (belső vállalkozó) kifejezést, és megál-
lapította, hogy a belső vállalkozó „hasonlít a vállalkozókhoz [...], akik az ötleteket 
egy szervezeten belül valósággá változtatják” (Pinchot–Pellman 1999. 16).

Különösen három fő különbséget emelnek ki a belső vállalkozók és a vál-
lalkozók között: a belső vállalkozók képesek a vállalat meglévő erőforrásait fel-
használni, szervezeteken belül működnek, és olyan szervezeteken belül dolgoz-
nak, amelyek már rendelkeznek saját politikával és bürokráciával (Baruah–Ward 
2015; Camelo-Ordaz et al. 2012; Blanka 2019).

Camelo-Ordaz et al. (2012. 515) szerint a belső vállalkozó olyan alkalma-
zott, aki „felismeri a lehetőségeket, és a meglévő szervezeten belüli hierarchián 
belül fejleszt innovációkat”.

A vállalkozói szellem ösztönzése nem könnyű feladat, és nem lehet egyik 
napról a másikra megvalósítani. A belső vállalkozóvá válást inkább tanulási fo-
lyamatnak kell tekinteni (Kanter 1985; Stevenson–Jarillo 1990; Hayton 2005; 
Wakkee et al. 2010) A korábbi kapcsolódó tanulmányok a (felső)vezetők szerepé-
re összpontosítottak, mivel őket tekintették úgynevezett vállalati vállalkozóknak. 
Az utóbbi években azonban a fi gyelem a vezetők mellett az alkalmazottak szere-
pére is áthelyeződött (Wakkee et al. 2010).

Az emberi tőke jelentős szerepet játszik a vállalkozások sikerében (Parker 
2011). A meglévő cégeken belül vállalkozói gondolkodású emberként meghatá-
rozott belső vállalkozók döntő fontosságúak, mivel a szervezeti egységek határa-
in túlmutatóan gondolkodnak (Pinchot 1985). Ezért a vállalkozó alkalmazottak 
(belső vállalkozók) képezik az innováció és a cégek későbbi versenyelőnyének 
alapját (Guerrero–Peńa-Legazkue 2013; Blanka 2019).

Becker (1964) nyomán különbséget teszünk az általános emberi tőke, amely 
számos foglalkozásban és iparágban alkalmazható, és a specifi kus emberi tőke 
között, amelynek származtatott értéke egy adott kontextusra, például egy munka-
helyre, ágazatra vagy foglalkozásra jellemző. A vállalkozáson belüli vállalkozóvá 
válásról szóló döntés értékelésénél fontos fi gyelembe venni, hogy a specifi kus és 
az általános emberi tőke hogyan kombinálódik.

Belső vállalkozók vs. alkalmazottak: Humán-tőke-alapú megközelítés
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Számos tényező befolyásolhatja, hogy a munkavállalók milyen mértékben 

alkalmasak vagy képesek a vállalkozói magatartás elsajátítására. A tudományos 
kutatások egy része (Chen et al. 1998; Shook et al. 2003; Wakkee et al. 2010) a 
vállalkozói magatartás kognitív aspektusainak hatásait vizsgálta. A kognitív té-
nyezők az egyének gondolkodási és információfeldolgozási mintáira, valamint a 
döntéshozatalra vonatkoznak. Shane és Venkataraman (2000) azzal érvel, hogy 
az egyének információfeldolgozási módjának megismerése kulcsfontosságú le-
het annak megértéséhez, hogy az egyének hogyan, miért és mikor mutatnak több 
vagy kevesebb vállalkozói magatartást. E megközelítés fő előnye, hogy a kognitív 
tényezők – a demográfi ai és pszichológiai tényezőkkel ellentétben – befolyásol-
hatók, és ezért lehetővé teszik a vezetői beavatkozást.

Az elméleti kutatások nagy része hangsúlyozza a humán tőke fontosságát az 
induló vállalkozások szervezési törekvéseinek megértésében. Célszerű különb-
séget tenni általános és specifi kus humán tőke között. Az általános humán tőke 
olyan készségeket, ismereteket, tapasztalatokat és képességeket foglal magába 
(mint például a formális oktatásban megjelenő képességek), amelyek nem kötőd-
nek specifi kusan valamilyen vállalathoz, hanem más vállalatban is hasznosítha-
tóak. Ezzel szemben a specifi kus humán tőke olyan készségekre, tapasztalatokra, 
tudásra és képességekre utal, mint például a cégspecifi kus képzési programok 
által közvetített készségek, tapasztalatok, ismeretek és képességek, amelyek első-
sorban az azokat nyújtó szervezet számára hasznosak (Parker 2011).

Az általános humán tőke az analitikus képességekkel, az üzleti lehetőségek 
és feltételek ismeretével, valamint a szervezetek között könnyen átvihető szá-
mítási és kommunikációs készségekkel függ össze (Parker 2011). Az általános 
emberi tőkébe való befektetés pozitív hatással van mind a vállalkozói tevékeny-
ségbe való belépésre, mind a teljesítményre, mivel széles tudásbázist eredmé-
nyez, amely lehetővé teszi az egyének számára, hogy az új ismereteket integrálják 
és könnyebben alkalmazkodjanak az új helyzetekhez (Lazear 2005; Estrin et al. 
2016), fokozva az egyén képességét a lehetőségek felismerésére és kihasználására     
(Davidsson–Honig 2003; Unger et al. 2011; Estrin et al. 2016).

Az iskolázottságot és a belső vállalkozóvá válást összekapcsoló empirikus 
kutatások azonban vegyes képet mutatnak. Camelo-Ordaz et al. (2012) kutatása 
negatív összefüggéseket mutatott ki az innováció és az iskolázottság, valamint 
az életkor között. Ezzel szemben más tanulmányok eredményei szerint a magas 
iskolai végzettség növeli a belső vállalkozóvá válás valószínűségét (Urbano–

Szabó Tünde Petra – Dézsi-Benyovszki Annamária
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Turro 2013; Blanka 2019). A szerzők egy része arra a következtetésre jutott, hogy 
a középfokú oktatáson túl a felsőfokú oktatásnak nem biztos, hogy további po-
zitív hatása van a vállalkozói tevékenységbe való belépéshez (Parker–Belghitar 
2006). Ennek oka valószínűleg a növekvő alternatívaköltségekben keresendő, 
mivel a magasabb végzettségű egyéneknek valószínűleg olyan vezetői állásokat 
ajánlanak fel, amelyek a vállalkozói tevékenységhez hasonlóan jelentős döntési 
szabadságot és ösztönzőket jelentenek, ugyanakkor kevesebb kockázatvállalással 
járnak (Estrin et al. 2016).

Tehát a magasabb iskolázottsági szintnek nagyobb hatása lehet a belső vál-
lalkozókra, mint a többi alkalmazottra. Ennek alapján megfogalmazható az első 
vizsgálandó hipotézis:

H1: A felsőfokú végzettséggel rendelkező egyének nagyobb valószínűséggel 
lesznek belső vállalkozók, mint a többi alkalmazott.

A specifi kus humán tőke a specifi kus – ebben az esetben a belső vállalkozói 
tevékenységre irányuló – készségekre és tapasztalatokra összpontosít. A kutatási 
eredmények azt mutatják, hogy az üzleti lehetőségek felismerésének képessége 
növeli a belső vállalkozóvá válás lehetőségét (Urbano–Turro 2013; Martiarena 
2013; Blanka 2019).

Guerrero és Peńa-Legazkue (2013) kimutatták, hogy a belső vállalkozói ta-
pasztalatok hatása a vállalati vállalkozásra nagyobb, mint a humán tőke változóké 
(például az informális befektetőként felhalmozott tapasztalatok vagy a felsőfokú 
végzettség).

Az egyén személyes kapcsolati hálója (Urbano–Turro 2013, Blanka 2019), a 
kapcsolatépítési készségek (Gwynne–Wolff  2005) és a vállalaton kívüli kapcso-
latok (Bicknell et al. 2010) a belső vállalkozó releváns egyéni jellemzői. Ezek 
az eredmények összhangban vannak Pinchot (1985) eredeti meglátásával a belső 
vállalkozókról és a vállalaton átívelő gondolkodásra való képességükről.

A fentiek alapján megfogalmazható a második hipotézis:
H2: A speciális humán tőkével rendelkező egyének nagyobb valószínűséggel 

lesznek belső vállalkozók, mint a többi alkalmazott.

Adatok és módszertan
A megfogalmazott hipotézisek tesztelése a Global Entrepreneurship Monitor 

(GEM) Romániára vonatkozó adatainak felhasználásával történt. Ez a kutatási 
projekt évente értékeli a vállalkozói tevékenységet nemzeti és regionális szin-

Belső vállalkozók vs. alkalmazottak: Humán tőke alapú megközelítés
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ten, és véletlenszerűen kiválasztott felnőttkorú lakosság telefonos felmérésén 
keresztül gyűjti az adatokat a vállalkozói tevékenységben való részvételükről és 
a vállalkozói magatartásukról. Az évente feltett alapkérdések mellett a felmérés 
minden évben további kérdéseket is tartalmaz, amelyek a vállalkozói kutatás kü-
lönböző területeit fedik le. A tanulmányban felhasznált adatok a romániai GEM 
2015 felmérésből származnak, amely a vállalkozáson belüli tevékenység speciális 
témájával foglalkozott, és lehetővé tette számunkra, hogy megkülönböztessük a 
belső vállalkozókat a többi alkalmazottól (lásd Dézsi-Benyovszki et al. 2017). 
Az adatbázisból kiszűrtük a vállalkozókat (mind a kezdő vállalkozókat, mind a 
megállapodott vállalkozókat).

Belső vállalkozóknak (BV) tekintettük azokat az alkalmazottakat, akik az el-
múlt két évben részt vettek új üzleti tevékenységek kidolgozásában a munkálta-
tójuk számára (például új üzlet vagy leányvállalat létrehozásában, vagy új termé-
kek és új termékpiac kombinációk bevezetésében) teljes vagy részmunkaidőben.
A teljes adathalmazból 266 személyt azonosítottunk belső vállalkozóként és
910 személyt alkalmazottként. Létrehoztunk egy bináris változót, melynek refe-
renciacsoportját az alkalmazottak képezik (0 értéket vesz fel a változó, amennyi-
ben a személy alkalmazott, illetve 1 az értéke a belső vállalkozók esetén).

Az általános humán tőkét (ÁHT) az iskolai végzettséggel mértük, amelynek 
két kategóriáját különböztettük meg: a változó értéke 1, ha a megkérdezett sze-
mély felsőfokú végzettséggel rendelkezik, valamint 0 az alacsonyabb végzettség-
gel rendelkezők esetén.

A speciális humán tőkére (SHT) vonatkozó mutató a közelmúltban szerzett 
induló vállalkozási tapasztalatokat méri. A speciális humán tőke mutatót a GEM- 
felmérés három kérdésének segítségével képeztük. Az SHT-mutató értéke 1 azon 
válaszadók esetén, akik igennel válaszoltak az alábbi kérdésekre:

 az elmúlt 12 hónapban eladtak, bezártak, megszüntettek egy vállalkozást 
vagy kiléptek egy olyan vállalkozásból, amelynek tulajdonosai és menedzserei 
voltak (beleértve azokat a vállalkozásokat is, amelyek a válaszadó kilépése után 
is működtek), vagy az elmúlt 3 évben személyesen nyújtottak forrást egy másik 
személy által indított új vállalkozáshoz,

 személyesen ismernek valakit, aki az elmúlt 2 évben vállalkozást indított.
A szakirodalom alapján elemzésünk három bináris kontrollváltozót is tar-

talmaz: érzékelt képességek (Képesség), potenciális vállalkozó (PV), valamint a 
nem (Nem). 

Szabó Tünde Petra – Dézsi-Benyovszki Annamária
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Az érzékelt képességek (Képesség) változó értéke 1 abban az esetben, ha az 

illető személy úgy ítéli meg, hogy rendelkezik az új vállalkozás indításához szük-
séges ismeretekkel, készségekkel és tapasztalattal.

A potenciális vállalkozó (PV) változó értéke abban az esetben 1, ha a vá-
laszadó a következő három évben új vállalkozás indítását tervezi egyedül vagy 
másokkal.

A nem (Nem) változó 0 értéket vesz fel, ha a megkérdezett alkalmazott férfi , 
és 1 értéket abban az esetben, ha nő.

A hipotéziseket binomiális logisztikus regresszió (Hosmer et al. 2013) segít-
ségével vizsgáltuk.

Eredmények
Az 1. táblázat a belső vállalkozóvá válás valószínűségét becslő binomiális 

logisztikus regresszió eredményeit mutatja. A becsült modell szignifi káns (χ2(3, 
N=1061)=92,688, p=0,000), tehát értelmezhető. 

A 1. táblázat OR oszlopa tartalmazza a változókhoz tartozó esélyhányadost, 
ami megmutatja, hogy egységnyi változás a független változókban hogyan vál-
toztatja meg a belső vállalkozóvá válás esélyét. Mivel ez az érték minden változó 
esetében 1 fölött van, elmondhatjuk, hogy mindegyik változó pozitív hatással van 
a belső vállalkozóvá válás esélyére.

Az adatok alátámasztják az első hipotézisünket (H1); a felsőfokú végzett-
ség pozitív hatását látjuk (OR=1,336, p<0,05), ami azt jelenti, hogy 33,6%-kal 
nagyobb eséllyel lesz belső vállalkozó egy felsőfokú végzettséggel rendelkező 
alkalmazott, mint az ennél alacsonyabb végzettséggel rendelkező alkalmazottak.

A második hipotézis igazolására a speciális humán tőke pozitív hatását fi -
gyeltük meg (OR=1,723, p<0,1), vagyis 72,3%-kal nő az esélye annak, hogy bel-
ső vállalkozó legyen egy alkalmazott, ha rendelkezik vállalkozói tapasztalattal.

Az eredményeink alapján kijelenthetjük, hogy a speciális humán tőke na-
gyobb hatással van a belső vállalkozóvá válás folyamatára, mint az általános hu-
mán tőke (B(ÁHT)=0,289, míg B(SHT)=0,544).

A modellből kiderül, hogy a Nem változónak nincs befolyása a belső vál-
lalkozóvá válás esélyeire. A többi kontrollváltozó esetében pozitív, szignifi káns 
hatása van a potenciális vállalkozóknak és a vállalkozói képességnek. 171,8%-kal 
nagyobb eséllyel válik belső vállalkozóvá egy olyan alkalmazott, aki úgy gondol-
ja, hogy rendelkezik a vállalkozás indításához szükséges készségekkel és képes-
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ségekkel. 82,3%-kal nő az esélye annak, hogy belső vállalkozó legyen az illető, 
ha vállalkozásindítást tervez a következő 3 évben.

1. táblázat. Binomiális logisztikus regresszió eredménye (függő változó BV)
B S.E. Wald df p OR 

ÁHT 0,289 0,099 8,554 1 0,003 1,336 
SHT 0,544 0,288 3,576 1 0,059 1,723 
PV 0,601 0,158 14,405 1 0,000 1,823 
Képesség 1,000 0,167 35,955 1 0,000 2,718 
Konstans -2,806 0,287 95,591 1 0,000 0,060 
Modell χ2(3)=92,688, p=0,000
Block χ2(4)=92,688, p=0,000
Cox & Snell R2 0,084
Nagelkerke R2 0,127
A globális helyes előrejelzések százalékos aránya 77,3%

Forrás: saját szerkesztés

Következtetések
Az alkalmazottak vállalkozáson belüli viselkedését befolyásoló tényezők 

mélyreható megértése fontos a kutatók és a gyakorlati szakemberek számára is.
Tanulmányunkban kimutattuk, hogy ahhoz, hogy értéket teremtsenek a szer-

vezet számára és segítsenek versenyelőnyt szerezni, a belső vállalkozóknak a 
humán tőke más konfi gurációjára van szükségük, mint a többi alkalmazottnak. 
A felsőfokú végzettséggel és némi vállalkozói tapasztalattal rendelkező egyének 
nagyobb valószínűséggel lesznek belső vállalkozók.

Összehasonlítva a humán tőke két formáját mint a belső vállalkozói tevé-
kenység mozgatórugóit, az eredményeink azt mutatják, hogy az általános és a 
specifi kus humán tőke fontosabb a belső vállalkozók számára, mint a többi alkal-
mazott számára.

Következtetéseink összhangban vannak Urbano és Turro (2013), valamint 
Blanka (2018) eredményeivel, miszerint a magas iskolai végzettség növeli a belső 
vállalkozóvá válás esélyét. A speciális humán tőke hatását vizsgálva a belső vál-
lalkozóvá válás esélyére arra a következtetésre jutottunk, hogy amennyiben egy 
alkalmazott rendelkezik vállalkozásindítással kapcsolatos tapasztalattal (olyan 
vállalkozói kapcsolati hálóval rendelkező alkalmazott, aki már volt vállalkozó 
vagy biztosított forrást vállalkozásindításhoz), nagyobb valószínűséggel válik 
vállalkozáson belüli vállalkozóvá.
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Az emberi tőkével kapcsolatos korábbi kutatások nagyrészt az emberi tőke 

vállalati teljesítményre gyakorolt következményeire összpontosítanak (pl. Rauch–
Rijsdijk 2009; Unger et al. 2011; Van Praag et al. 2013), míg az emberi tőkének 
a belső vállalkozói tevékenységre gyakorolt hatásait kevésbé vizsgálták. Ezt a 
hiányt hivatott pótolni tanulmányunk.

A kutatás eredményeiből arra következtethetünk, hogy a szervezeteknek 
olyan megfelelő környezetet kell biztosítaniuk, amely lehetővé teszi a vállalko-
záson belüli vállalkozást és kezdeményezi a munkavállalók vállalkozáson belüli 
tevékenységét. Ezért az olyan szervezeti tényezők, mint a stratégiai autonómia, a 
potenciális belső vállalkozók képzése és a rendelkezésre álló erőforrások, döntő 
fontosságúak, de szükség van egy belső vállalkozói kultúra kialakítására és a ve-
zetés egyértelmű elkötelezettségére is a belső vállalkozás iránt.

Eredményeink megerősítik a vállalkozói készségeket fejlesztő programok 
szükségességét, hangsúlyozva, hogy a vállalkozói készségek többféle cél megva-
lósításához is hasznosak.

A kutatás korlátjaként megemlíthető, hogy a felhasznált adatok önbevalláson 
alapulnak, így csak a válaszadó által igaznak vélt észlelt készségek voltak mér-
ve. A GEM-adatbázis használata korlátozta a humán tőke mérésének módszerét, 
hiszen nem tudtuk azt mérni, hogy részesült-e vállalkozásindítással kapcsolatos 
képzésben, ezt helyettesítendő a felsőfokú végzettséget vettük fi gyelembe. Jövő-
beli kutatási lehetőségként megemlíthető a vállalkozói készség mérési skáláinak 
fejlesztése.
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