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Systeme des betrieblichen Vorschlagswesens bzw. Ideenmanagements zur Unterstiit-
zung des Innovationserfolges sind seit langem in vielen Unternehmen vollig selbstver-
stindlich geworden. Der dauerhafte Bestand und die weite Verbreitung konnen als
Indikatoren dafiir dienen, dass diese Systeme erfolgreich sind oder zumindest dafiir
gehalten werden. Trotz der langen Erfahrung und vielfachen Nutzung der vorgenann-
ten Systeme gibt es jedoch bislang keine reprisentative statistische Analyse zu den
Auswirkungen der betrieblichen Vorschlagssysteme. Unser Beitrag ist die empirische
Analyse der Effekte von Systemen des betrieblichen Vorschlagswesens und verschiede-
ner Organisationssysteme auf den Innovationserfolg. Als Datengrundlage dient das
Mannheimer Innovationspanel.

Das betriebliche Vorschlagswesen zielt darauf ab, das Verhalten der Mitarbeiter stér-
ker am Unternehmenserfolg auszurichten als dies bei einem Festlohn iiblicherweise
der Fall sein diirfte. Durch die gezielte Ansprache der Belegschaftsangehorigen und
der Belohnung fiir innovative Ideen soll spezielles Wissen der Mitarbeiter genutzt wer-
den, welches das Management nicht besitzt und welches ansonsten vermutlich unge-
nutzt geblieben wire. Das betriebliche Vorschlagswesen ist somit eine Moglichkeit,
das vorhandene Wissen in Erfahrung zu bringen und fiir alle Seiten gewinnbringend
einzusetzen.

Im Unterschied zu der weitverbreiteten Meinung, dass diese MaB3nahmen sowohl den
Unternehmen wie auch den Arbeitnehmern niitzen, gibt es nur sehr eingeschrinkte
empirische Evidenz hinsichtlich der Frage, ob die Systeme tatsdchlich Ihre Ziele errei-
chen. Dies diirfte vor allem daran liegen, dass es sehr schwierig ist, an repréasentative
Daten vieler Firmen zu gelangen. In der Welle des Jahres 2003 des Mannheimer Inno-
vationspanels (MIP) wurden jedoch Daten zum Einsatz verschiedener Anreizsysteme
erhoben. Das MIP enthilt dariiber hinaus zahlreiche Innovationsmale, sodass sich die
Moglichkeit bietet, die Auswirkungen einzelner Maflnahmen auf den Innovationser-
folg zu untersuchen. Neben anderen Punkten wird auch nach Systemen gefragt, die
sich an die Mitarbeiter richten. Hierbei wird zum einen nach der Existenz und Bedeu-
tung von Systemen des betrieblichen Vorschlagswesens gefragt. Neben den materiellen
Anreizen fiir Arbeitnehmer wird die Verwendung neuer Organisationsformen eruiert.
Im Einzelnen werden organisatorische Mafnahmen zur effizienteren Nutzung von Hu-
mankapital, wobei beispielsweise an Gruppenarbeit und Innovationszirkel gedacht ist,
betrachtet. Weiterhin wird die Delegation von Entscheidungskompetenzen einbezo-
gen. Wir berichten von den Ergebnissen einer 6konometrischen Studie zu den Auswir-
kungen der Existenz und Einschidtzung beziiglich der Bedeutung von Systemen des
betrieblichen Vorschlagswesens und neuer Organisationsformen auf den Innovations-
erfolg.

Untersucht werden die Auswirkungen auf Kosteneinsparungen und Umsatzausweitun-
gen aufgrund von Qualitdtsverbesserungen. Es erweist sich, dass sich das betriebliche
Vorschlagswesen positiv auf Kosteneinsparungen wie auch auf Umsatzausweitungen
aufgrund von Qualitdtsverbesserungen auswirkt. Ebenfalls sinnvoll ist die Delegation
von Entscheidungskompetenzen in Hinblick auf die Reduzierung der Kosten. Fiir or-
ganisatorische Mafinahmen finden wir einen positiven Effekt bei Umsatzausweitungen
aufgrund von Qualitédtsverbesserungen. Dieser Effekt ist einleuchtend, da die organisa-
torischen MaBBnahmen die Nutzung von Humankapital verbessern sollen. Andererseits
miissen diese neuen Organisationsformen anders als das betriebliche Vorschlagswesen
keinen direkten Bezug zur Innovationsaktivitit haben.

Das Innovationsergebnis wird signifikant von der Unternehmensgrofie beeinflusst.
Grofle Firmen sind effektiver. Nicht unerwartet haben die Innovationsausgaben pro
Mitarbeiter ebenso einen positiven Effekt. Neu gegriindete Firmen sind ebenfalls inno-
vativer als andere. Unternehmen, die als ein strategisches Unternehmensziel die Kos-



tenfithrerschaft angeben, erreichen durch Prozessinnovationen tatsdchlich groBere
Kosteneinsparungen als andere Firmen. Sie erzielen auch mehr Umsatz mit qualitéts-
verbesserten Produkten.

In dem néchsten Schritt wird untersucht, ob die Innovationserfolge Beschéftigungsef-
fekte zur Folge haben, da von Mitarbeiterseite ofters die Befiirchtung gedufBert wird,
dass die Innovationsanreizsysteme dazu genutzt werden konnten, iiber Rationalisie-
rung das Personal abzubauen und auf diese Art Kosten zu reduzieren. Unsere abhén-
gige Variable ist in diesem Teil der Untersuchung das erwartete Beschéftigungswachs-
tum der Unternehmen. Es zeigt sich, dass Kostenreduktionen keinen Einfluss auf die
Erwartungen der Unternehmen haben. Dies kann daher riihren, dass Kostenreduk-
tionen zum Teil durch eine Substitution von Arbeit durch Kapital erreicht werden
konnen. Es findet sich aber keine Evidenz fiir das Vorliegen der problematischen Si-
tuation, dass die Mitarbeiteranreizsysteme iiber Kostenreduktionen zu weniger Be-
schiftigung fithren wiirden. Unternehmen, die hohere Qualititssteigerungen durch
Prozessinnovationen erreichen, zeigen sich hinsichtlich der zukiinftigen Beschafti-
gungsentwicklung — und so vermutlich auch fiir die gesamte Unternehmensentwick-
lung — optimistischer als andere. Nach unseren Ergebnissen miissen die Belegschafts-
angehorigen nicht mit negativen Effekten fiir Thre Beschéftigungssicherheit fiirchten.

Die Unternehmensgrofe hat hier einen negativen Effekt. Interessanterweise sind so-
wohl die Innovationsausgaben pro Kopf wie auch der Patentstock geteilt durch die
Anzahl an Beschiftigten hoch signifikant. Die Innovationsaktivitdten sind also der
Beschiftigung forderlich und nicht etwa abtriglich. Die Lohnhohe ist negativ und der
Output positiv signifikant, sodass unsere Kontrollvariablen die erwarteten Effekte zei-
gen.





