DAS PROBLEM

Organisationen brauchen Inno-
vationen, um langfristig im Wettbe-

werb bestehen zu kénnen. Egal ob

inkrementell, radikal, produkt-
oder prozessbezogen: Es geht
immer um die Frage, was es
braucht, um auch in Zukunft als
Unternehmen zu bestehen. Dem-
entsprechend ist die Sehnsucht bei
Managern grofi, zu wissen, wie sie
diese fordern und férdern kénnen.
Es liegt nahe, auch zu iiberlegen, in-
wieweit eine passende Vergiitung
Innovationen beférdern konnte. Ge-
danklich lassen sich fiir simtliche
Vergiitungspraktiken Argumente
finden, die fiir einen positiven Ein-
fluss auf die Innovationsfihigkeit von
Organisationen sprechen kénnten,
als auch solche, die einen negativen
Einfluss postulieren. Daher hilft ein
Blick auf die Befundlage.

DIE WISSENSCHAFT

Curran und Walsworth (2014) haben eine derartige Studie
vorgelegt. Auf Basis des ,,Canadian Workplace and Employee
Survey® aus den Jahren 1999 bis 2006 haben sie den Einfluss
verschiedener Vergiitungspraktiken auf die Hiufigkeit und Be-
deutsamkeit von Innovationen erhoben. Daneben werteten sie
auch organisationale Merkmale, wie zum Beispiel Umsatz pro
Mitarbeiter und Branchenzugehéorigkeit, aus sowie innovations-
forderliche Faktoren wie Ausgaben fiir Weiterbildung und das
Vorhandensein einer formalisierten Innovationsstrategie.

Curran und Walsworth zeigen in ihrer Arbeit, dass die Hohe
des Basisgehalts weder mit der Hiufigkeit noch mit der Bedeut-
samkeit von Produkt- oder Produktionsprozessinnovationen zu-
sammenhiingt. Dieser Befund unterstiitzt die Sichtweise, dass Ar-
beitnehmer mit einer starken Priferenz fiir kreative, intrinsisch
belohnende Arbeit bereitwillig geringere Gehilter akzeptieren,
um in innovativen Unternehmen arbeiten zu kénnen. Der Be-
fund passt auch zu der Hypothese, dass relativ hohe Basisgehil-
ter die fiir Innovationen notwendige unternehmerische Mentali-
tit verdringen. Eine individuelle leistungsbezogene Vergiitung
ist nicht signifikant mit der Hiufigkeit und Bedeutsamkeit von
Innovationen verbunden. Wissenschaftliche Erklirungen nennen




hierfiir zum einen die Verdringung in-
trinsischer Motivation durch extrinsische
Anreize und zum anderen, dass individu-
elle leistungsbezogene Vergiitung weniger
Anreiz- als vielmehr Kontrollcharakter fiir
innovationsfordernde Titigkeiten hat. Im
Gegensatz hierzu weisen Betriebsstitten
mit variabler gruppenbezogener Vergii-
tungskomponente oder Erfolgsbeteiligung
eine grofere Chance auf, hiufiger bedeut-
same Innovationen hervorzubringen. Als
Ursache wird diskutiert, dass das Risiko
von innovationsférderndem Verhalten ge-
teilt wird (,Risk Sharing®), weil sich so
potenzieller individueller Misserfolg nicht
unmittelbar auf diese Vergiitungsbestand-
teile auswirkt. Dariiber hinaus weisen auch
Betriebsstitten mit iiberdurchschnittlichen
Sozialleistungen eine grofiere Chance auf,
hiufig bedeutsame Innovationen zu ge-
nerieren. Curran und Walsworth erkliren
dies damit, dass Sozialleistungen zugleich
Stimulus und Gegenleistung fiir affekti-
ves Commitment sind, das als essenziell
fiir innovationsférderndes Verhalten von
Arbeitnehmern betrachtet wird. Erstaun-
licherweise konnte kein Zusammenhang
zwischen humankapitalbezogenen Vergii-
tungskomponenten — wie zum Beispiel
die Entlohnung von Weiterbildung — und
Innovationen nachgewiesen werden. Um
diese Ursachen zu kliren, ist weitere For-
schung notig. Fest steht aber, dass Ausga-
ben fiir Weiterbildungsmafinahmen und
deren Umsetzungsgrad in der Belegschaft
positiv mit dem Innovationsoutput von

Organisationen zusammenhﬁngen.

DIE PRAXIS

Auch wenn die Arbeit von Cur-
ran und Walsworth nicht alle Wirk-
mechanismen aufdeck, so legt sie
doch nahe, dass die eingangs er-
wihnte Forschungsfrage zumin-
dest vorldufig bejaht werden kann:
Innovationen kénnen durch ge-
zielte Vergiitung gefordert werden,
jedoch weniger mittels individuel-
ler, variabler Vergiitung. Erfolgver-
sprechender sind die Sozialleistun-
gen sowie variable gruppen- und
organisationsbezogene Vergiitungs-
komponenten. Ein entsprechendes
Vergiitungssystem sollte jedoch
nicht als Ersatz fiir Investitionen
in Weiterbildung zur Steigerung
des Innovationsoutputs betrachtet
werden, kann aber zusitzliche Im-
pulse geben. o
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