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Zusammenfassung

Zusammenfassung

In der vorliegenden Dissertation wurde untersuchglche Variablen Mitarbeiter
motivieren, sich mit Verbesserungsvorschlagen aerichanagement eines Unternehmens zu
beteiligen. Dabei wurden Charakteristika der Mittdr (proaktive Personlichkeit,
Wohlbefinden), der Fuhrungskréfte (kreativitatsusti##zendes Verhalten, transformationale
Fuhrung) und des Ideenmanagements in ihrer Wirlaufgdie Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln und einzueaicberticksichtigt. Die Charakteristika
des Ideenmanagements wurden in Strukturen (positivenegatives Feedback auf
Verbesserungsvorschlage, Dauer bis zum Erhalt ekeedbacks, HOhe einer Pramie),
Einstellungen der Mitarbeiter (Valenz des ldeenrmgan@ents) sowie Systeme und Prozesse
(distributive, prozedurale und interaktionale Gétggkeit) unterschieden. Aufbauend auf
theoretischem und empirischem Hintergrund sowie ttamsaktionalen Modell der Leistung
(Burke & Litwin, 1992) wurden eine Vorstudie uncedHauptstudien durchgefinhrt.

Fur die Vorstudie wurde die Datenbank mit allen eingereichten
Verbesserungsvorschlagen des Ideenmanagementhewi2003 und 2008 eines deutschen
Versicherungsunternehmens analysiert13 724). Es wurde in einem Langsschnittdesign
explorativ untersucht, ob sich die folgenden Vdgaalder Strukturen des Ideenmanagements
auf die Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungseblage einzureichen, auswirken:
Positives / negatives Feedback auf Verbesserurgvége, Dauer bis zum Erhalt des
Feedbacks und die HoOhe einer monetaren Pramie abe¥serungsvorschlage. Die
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlaégeeureichen, wurde durch das erneute
Einreichen eines Verbesserungsvorschlags nach esnstien Verbesserungsvorschlag, durch
die Qualitdt eines erneuten Verbesserungsvorschiags durch die Wartedauer, bis ein
erneuter Verbesserungsvorschlag eingereicht wuckdiniert. Es zeigten sich keine
systematischen Einflisse auf die Motivation der aktieiter, Verbesserungsvorschlage
einzureichen. Lediglich fur die Bearbeitungszeitr déerbesserungsvorschlage wurden
Zusammenhange gefunden: Bei einer langeren Beanlgsiteit wurde wahrscheinlicher ein
zweiter Verbesserungsvorschlag eingereicht, beerekiirzeren Bearbeitungszeit jedoch
wurde ein mdglicher zweiter Verbesserungsvorsclsiglgneller eingereicht. Nachdem sich
insgesamt wenig Einfluss durch die Strukturen deghmanagements auf die Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureiczeigte, wurde in den drei Hauptstudien

die Bedeutsamkeit der weiteren Charakteristika deégenmanagements, namlich
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Zusammenfassung

Einstellungen der Mitarbeiter gegeniiber dem Ideeragement und Systeme und Prozesse
desselben sowie der Charakteristika der Mitarbeierder Fihrungskrafte analysiert.

Studie 1(Buch, Stegmaier, & Sonntag, submitted) untersubtlaisierend auf der sozialen
Austauschtheorie (Blau, 1964), der Gleichheitstiee@kdams, 1963, 1965) und der sozialen
Lerntheorie (Bandura, 1977), welchen Einfluss Ckiargstika der Mitarbeiter, der
Fuhrungskrafte und des Ideenmanagements (Systech®nazesse) auf die Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureichbaben. Es wurden die folgenden
Annahmen aufgestellt: Eine proaktive Personlichkeit Mitarbeiter moderiert den positiven
Zusammenhang zwischen distributiver Gerechtigke#ts ddeenmanagements und der
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschld@ezureichen dahingehend, dass der
Zusammenhang starker fir eine hohe proaktive Pkch&ait ist als fir eine geringe
proaktive Personlichkeit. Des Weiteren wurde angenen, dass kreativitatsunterstiitzendes
Verhalten der Fuhrungskraft den Zusammenhang zewschstributiver Gerechtigkeit und
der Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvol&gl einzureichen, dahingehend
moderiert, dass der Zusammenhang starker fur hiteegivitatsunterstiitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft als fur geringes kreativitatsisttézendes Verhalten der Fihrungskraft ist.
Die Annahmen wurden mittels eines Fragebogens menei mittelstandischen Logistik-
Unternehmen in Deutschland getestet (N = 189). &dgenommen zeigen die Ergebnisse die
postulierten  Zusammenhange: Proaktive  Personlithkeler  Mitarbeiter und
kreativitdtsunterstitzendes Verhalten der Flhrurdisk verstarken jeweils den
Zusammenhang zwischen distributiver Gerechtigkedl wler Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen.

In Studie 2 wurden gemafd den Theorien der prozeduralen Gagkelit (Thibaut &
Walker, 1975) und der transformationalen Fihrungs@ 1985a, 1985b; Bass, Avolio, Jung,
& Berson, 2003) Hypothesen zu Zusammenhéngen varakteristika der Fuhrungskrafte
und des Ideenmanagements (Systeme und ProzesseJemMotivation der Mitarbeiter
abgeleitet. Es wurde angenommen, dass transfomadeié-tihrung positiv mit der Motivation
der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschldge zu enwlickund mit der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, zusammenh&egerhin wurde postuliert, dass der
positive Zusammenhang zwischen transformationalénrdhg und der Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureichengurch die Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln mediiert wAndsatzlich wurde angenommen, dass
prozedurale Gerechtigkeit den Zusammenhang zwisthesformationaler Fiihrung und der

Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickekhingehend moderiert, dass sich ein
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Zusammenfassung

starkerer Zusammenhang fur geringe prozedurale cBigkeit zeigt als fur hohere
prozedurale Gerechtigkeit. SchlieBlich wurde ein derertes Mediationsmodell
angenommen, das die anderen Annahmen integried. ZDisammenhénge wurden an
derselben Stichprobe wie Studie 1 getestet (N =).18% Ergebnisse bestétigten die
Annahmen und das moderierte Mediationsmodell. Delirekte positive Zusammenhang
zwischen transformationaler Fuhrung und der Moibrgt Verbesserungsvorschlage
einzureichen, vermittelt Gber Motivation, Verbesswsvorschlage zu entwickeln, wurde fur
geringe prozedurale Gerechtigkeit, nicht aber filvdhprozedurale Gerechtigkeit bestatigt.

In Studie 3 (Buch, Michel, & Sonntag, 2010) wurden basierend der sozialen
Austauschtheorie (Blau, 1964; Cropanzano, PrehaiCh&n, 2002) und der Theorie der
Ressourcenverteilung (Kanfer & Ackerman, 1989; kanfAickerman, Murtha, Dugdale, &
Nelson, 1994) die folgenden Annahmen zu Charakileisder Mitarbeiter und des
Ideenmanagements (Einstellungen der Mitarbeiterstédye und Prozesse) aufgestellt:
Interaktionale Gerechtigkeit sollte positiv mit dé&fotivation, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, zusammenhéangen. AulRerdem wurde amge®o, dass interaktionale
Gerechtigkeit mit der Einstellung der Mitarbeiteggniber dem Ideenmanagement, namlich
der Valenz des ldeenmanagements, zusammenhéngtVddemz des Ideenmanagements
sollte daher den positiven Zusammenhang zwischtaraktionaler Gerechtigkeit und der
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlégezureichen, mediieren. Weiterhin
wurde postuliert, dass Wohlbefinden der Mitarbeitttem Zusammenhang zwischen der
Valenz des Ideenmanagements und der Motivationbdgserungsvorschlage einzureichen,
dahingehend moderiert, dass der positive Zusammenitarker bei hohen Werten des
Wohlbefindens als bei geringen Werten des Wohlblefis ist. Zusammenfassend wurden die
Annahmen in die Hypothese eines moderierten Mextiathodells integriert. Die Daten aus
einem deutschen Unternehmen, das Gerate herstelltl23), stitzen die Annahmen und das
moderierte Mediationsmodell. Es wurde der indireptesitive Zusammenhang zwischen
interaktionaler Gerechtigkeit und der Motivationeffdesserungsvorschlage einzureichen,
vermittelt Uber die Valenz des Ideenmanagementshdties Wohlbefinden, aber nicht far
geringes Wohlbefinden gezeigt.

Die Ergebnisse der Vorstudie und der drei Haupistud/urden in dentransaktionalen
Modell des ldeenmanagementzusammengefasst. Es besagt, dass fur die Motivalso
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage zu entwickeld einzureichen, Charakteristika der
Mitarbeiter (proaktive Personlichkeit, Wohlbefindedes Ideenmanagements (Einstellungen

der Mitarbeiter: Valenz des Ideenmanagements; Bywsteund Prozesse des
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Zusammenfassung

Ideenmanagements: distributive Gerechtigkeit, pdorme Gerechtigkeit, interaktionale
Gerechtigkeit) und der Fuhrungskrafte  (kreativitéaterstitzendes  Verhalten,
transformationale Fihrung) ausschlaggebend siné $trukturen hingegen als drittes
Charakteristikum des Ideenmanagements (positives ndgatives Feedback auf
Verbesserungsvorschlage, Dauer bis zum Erhalt éieedbacks, HOhe einer Pramie) zeigen
keinen systematischen Einfluss auf die Motivatien Mitarbeiter.

Schlusselworter:

Ideenmanagement - Innovation - Motivation - Verleessgsvorschlag - Feedback - Valenz -
distributive Gerechtigkeit - prozedurale Gerech#igk- interaktionale Gerechtigkeit -
proaktive Personlichkeit - Wohlbefinden - kreati#tunterstitzendes Verhalten der

Fuhrungskraft - transformationale Fiihrung
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Abstract

Abstract

The present dissertation examines variables thairibate to employees’ involvement
with suggestion systems. Specifically, the dissienmaaddresses the relationships between
characteristics of employees (proactive personahltsgllbeing), supervisors (creativity-
supportive behavior, transformational leadershggd suggestion systems and employees’
motivation to develop new suggestions and to subsoiggestions. Characteristics of
suggestion systems were further divided into stmest (positive / negative feedback, length
of time until feedback was received, amount of anetary reward), attitudes of employees
(valence of the suggestion system), and systemgpraaesses (distributive justice, procedural
justice, interactional justice). Based on theosdtiand empirical background, and the
transactional model of organizational performanBarke & Litwin, 1992), a preliminary
study and three main studies were conducted.

The preliminary study was carried out using the data base of a Germamanee
company comprising every suggestion made betwe68 26d 2008 (N = 13 274). Applying
a longitudinal design, the following characteristaf the suggestion system (structures) were
exploratively examined in their effects on emplayemotivation to submit suggestions:
Positive / negative feedback, length of time uri@edback was received (while the
responsible persons of the suggestion system remdexpert opinion), and the amount of a
monetary reward. Employees’ motivation to submiggastions was operationalized by
submitting a second suggestion after the first bgehe quality of the second suggestion, and
by the length of time until they submitted a secsndgestion. Only two relationships were
found: First, a longer period of time until feedkaeas received increased the likelihood of a
second suggestion. Second, the faster feedbackewsawed, the faster a second suggestion
was submitted. As suggestion system’s structurewath only weak relations to employees’
motivation to submit suggestions, the three mairdiss investigated the two remaining
characteristics of suggestion systems (attitudesmgdloyees, systems and processes) together
with characteristics of employees and of supersisor

The first study (Btich, et al., submitted) was based on the sogigthange theory (Blau,
1964), the equity theory (Adams, 1963, 1965), &edsbcial learning theory (Bandura, 1977).
The study investigates relationships between engel®ly supervisors’, and suggestion
system’s characteristics (systems and procesgesnsl expected that employees’ proactive
personality moderates the relationship betweenmiliigive justice and employees’ motivation

to submit suggestions in such a way that the pesitlationship between distributive justice
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Abstract

and motivation to submit suggestions is strongeefaployees who are more proactive than
for those who are less proactive. Further, it wgpothesized that supervisor creativity-
supportive behavior moderates the relationship éetndistributive justice of the suggestion
system and employees’ motivation to submit suggestin such a way that the positive
relationship between distributive justice and mation to submit suggestions is stronger for a
high supervisor creativity-supportive behavior tliana low supervisor creativity-supportive
behavior. Data were collected from a sample of é8fployees of a middle-sized German
logistics company. The results supported both aptions. As was hypothesized, the positive
relationship between distributive justice and matiion to submit suggestions was moderated
and strengthened by proactive personality on thé gfathe employee and by creativity-
supportive behavior on the part of the supervisor.

Based on procedural justice theory (Thibaut & WaglkEd75) and transformational
leadership theory (Bass, 1985a, 1985b; Bass, eR@03), thesecondstudy investigated
relationships between characteristics of employesepervisors, and suggestion systems
(systems and processes) and employees’ motivatioievelop and to submit suggestions. It
was hypothesized, that transformational leadershquld be positively related to employees’
motivation to develop new suggestions and to sulsomigestions. Moreover, motivation to
develop new suggestions should mediate the positlationship between transformational
leadership and motivation to submit suggestionsvas further postulated, that procedural
justice  moderates the positive relationship betwdemsformational leadership and
motivation to develop new suggestions, being steong places of low procedural justice
than of high procedural justice. Finally, the asptions were integrated into a moderated
mediation model. Results (sample was the samerastiddy 1) supported the hypothesized
moderated mediation model, in that motivation tovelep new suggestions mediated the
positive relationship between transformational é&rabip and motivation to submit
suggestions when procedural justice was low, butvin@n procedural justice was high.

The third study (Bich, Michel, et al., 2010), based on social ergeatheory (Blau,
1964; Cropanzano, et al., 2002) and resource diboctheory (Kanfer & Ackerman, 1989;
Kanfer, et al., 1994), investigated characterisiidsemployees and suggestion systems
(attitudes of employees, systems and processesjaihined the assumption that interactional
justice of the suggestion system would be posiivadsociated with motivation to submit
suggestions and with valence of the suggestioresydturther, the valence of the suggestion
system should mediate the positive relationshipveen interactional justice and motivation

to submit suggestions. Moreover, it was assumedl, tiine positive relationship between
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Abstract

valence of the suggestion system and motivatiosutomit suggestions would be stronger in
places of high wellbeing rather than of low weltlgei Taken together, these relationships
illustrated a pattern of moderated mediation behnbe study variables. Data were collected
from a sample of 123 employees of a German manufagtcompany. Results supported the
hypothesized moderated mediation model, in thagnad of the suggestion system mediated
the positive relationship between interactionatipgsand motivation to submit suggestions
when wellbeing was high, but not when wellbeing Veas.

The results of the preliminary study and the thresn studies were integrated into the
transactional model of suggestion systemdt comprises the following variables as they
have a notable effect on employees’ motivation wvetbp and submit suggestions:
Characteristics of employees (proactive personaktgllbeing), supervisors (creativity-
supportive behavior, transformational leadershigd suggestion systems (attitudes of
employees: valence of the suggestion system; sgstamd processes. procedural justice,
distributive justice, interactional justice). Th&usture of suggestion systems (positive /
negative feedback on suggestions, length of timé feedback was received, amount of a
monetary reward), representing the third charastterof suggestion systems, was not found

to systematically influence employees’ motivation.

Key Words:

Suggestion system - innovation - motivation - feexkb - valence - distributive justice -
procedural justice - interactional justice - proaztpersonality - wellbeing - creativity-
supportive behavior - transformational leadership
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Einfihrung

Einfihrung

Steigender Konkurrenzdruck, Globalisierung und sitgtig verdndernde Markte fordern
von Unternehmen, die erfolgreich bleiben wollenndwationen voranzutreiben (vgl.
Mumford & Licuanan, 2004; Ramamoorthy, Flood, $atf & Sardessai, 2005). Dabei reicht
es nicht, spezielle Projekte oder innovative Proelaki férdern. Vielmehr ist es wichtig, auch
das kreative Potential der Mitarbeiter zu nutzentaMeiter sind die Experten in ihrem
Aufgabengebiet und haben daher eine hohe Kompetkeges zu verbessern oder neu zu
gestalten. Mit Hilfe eines funktionierenden Ideemagements wird es Unternehmen maoglich
gemacht, von Ideen der Mitarbeiter zu erfahren,usizusetzen und davon in erheblichem

Ausmal’ zu profitieren, wie es die folgenden Zitegedeutlichen:

.ldeenmanagement bringt dem Automobilhersteller iAoanerhin einen errechenbaren
Nutzen von 50 Millionen Euro im Jahr.” (Werdes, Qieit, 01.11.2007)

.Das Gold in den Koépfen: Durch Verbesserungsvoragel von Mitarbeitern hat die
Wirtschaft im vergangenen Jahr Milliarden gespart(Gotterbarm, Frankfurter
Allgemeine Zeitung, 08./09.08.2009)

~Milliardenersparnis durch Ideen der Mitarbeiter: & Unternehmen sind sie lieb und
teuer: Die Ideen, die Mitarbeiter im Rahmen desribblichen Vorschlagswesens
entwickeln.” (Weber, Frankfurter Allgemeine Zeitu2§.03.2007)

Dennoch werden in vielen Unternehmen die Moglictegtedes Ideenmanagements nicht

ausgeschopft:

.Nur 26 Prozent der 500 grof3ten deutschen Firmenbdm ein modernes
Ideenmanagement eingefuhrt. 20 Prozent schenkeihdden ihrer Mitarbeiter keinerlei

Beachtung. Dabei haben die Marktforscher errechiketss jeder fir Verbesserungen
eingesetzte Euro im Schnitt zehn Euro Gewinn hfingbwer, Studdeutsche Zeitung,
14./15.06.2008)

~Welil Vorgesetzte gute Vorschlage ihrer Angestellkensequent ignorieren, gehen den
Firmen jahrlich Milliardenbetrdge durch die Lappemas ldeenmanagement ist in
Deutschland véllig unzureichend.” (Schwarz, Stdsiel Zeitung, 03.09.2007)
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Einfihrung

Um es den Unternehmen zu erleichtern, ein effektldeenmanagement zu gestalten, ist
es notwendig aufzuzeigen, welche Variablen diesegimstigen. Die Erforschung des
Ideenmanagements wurde jedoch bisher weitgehenthet@éssigt (Ohly & Stelzer, 2007).
Allerdings wird aus zahlreichen Studien ersichtliatass vielfaltige Einflisse auf das
innovative Verhalten der Mitarbeiter - in einengalneinen Sinne - einwirken (z.B. Amabile,
Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004; Anderson, De D&llijstad, 2004; Choi, 2004). Daher
soll in dieser Dissertation untersucht werden, helbeeinflussenden Variablen aus der
Forschung zu innovativem Verhalten auf den Konwas$ Ideenmanagements Ubertragbar
sind. Vor allem aber soll diese Arbeit zur Klarumgjtragen, welche Variablen sich férdernd
auf die Motivation der Mitarbeiter, sich am Ideemagement zu beteiligen, auswirken.
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1. Ausgangslage

1. Ausgangslage
1.1.Innovatives Verhalten und Beteiligung am ldeenmanagnt im Unternehmen

Ideenmanagement dient dazu, innovatives Verhattetimnternehmen zu férdern. Durch

das Einreichen von Ideen im Ideenmanagement wertlerovationen entwickelt,
2004).

Ideenmanagement wird daher als innovatives odeatikes Verhalten bezeichnet (Frese,

vorangetrieben und verbessert (Neckel, DieteiBgung der Mitarbeiter am
Teng, & Wijnen, 1999; Ohly, Sonnentag, & Pluntk®0@). Um Ideenmanagement in einen
theoretischen Hintergrund einbetten zu konnen, grerdeshalb zunéchst die Konstrukte
Kreativitat, innovatives Verhalten und Innovatiogfidiert, voneinander abgegrenzt und in
den Bezug zum Ideenmanagement gesetzt.

Oft wird nicht strikt zwischen Kreativitat, innovae¢m Verhalten und Innovationen
unterschieden und die Begriffe werden als gleiceb&zhd verwendet (z.B. Baer & Oldham,
2006; Madjar, Oldham, & Pratt, 2002; Shalley & Zha2008; Zhou, 2003). Fir die
vorliegende Dissertation wird allerdings die Kre#iit der Mitarbeiter als Voraussetzung fur
innovatives Verhalten, welches zu Innovationen ffulttefiniert (Axtell, et al., 2000;
Patterson, 2002) (siehe Abbildung 1).

Beteiligung am IMG

VV: Verbesserungsvorschlag

IMG: Ideenmanagement

Entwickeln Einreichen
von VVs von VVs Umgesetzte
VVs
Patent
Innovatives Innovatives
o Verhalten: Verhalten: :
Kreativital > Ideen- ™ Ideenimple- [® nnovatior Produktt
generierung mentierung
Prozess
Projekt- Problem- Umsetzen Proieki-
arbeit [6sen von Ideen JEK
ergebnisse

Abbildung 1. Schematische Darstellung der Zusamidiegd zwischen Kreativitat, innovativem

Verhalten, Innovation und der Beteiligung am Ideanagement
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1. Ausgangslage

Im weitesten Sinne kanKreativitét als schopferisches Denken bzw. Handeln bezeichnet
werden (Amabile, 1983; Shalley & Zhou, 2008). Léumabile, Conti, Coon, Lazenby und
Herron (1996) bezieht sich Kreativitat auf die Rrkiibn von neuen und nttzlichen Ideen in
jedem moglichen Themenfeld. Auf dem Gebiet der Asbaind Organisationspsychologie
wird Kreativitat zumeist mit der Entwicklung von délukten oder Ideen in Verbindung
gebracht, die neu und fur ein Individuum oder esoeiale Gruppe nutzlich sind (Amabile,
1983; Choi, 2004; DekFillippi, Grabher, & Jones, 20MIdham & Cummings, 1996).
Kreativitdt wird hier als Eigenschaft der Mitarkegitbetrachtet, die sie ins Unternehmen
einbringen (Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 2002

Kreativitdt steht in engem Zusammenhang mitovativem Verhalteninnovatives
Verhalten kann verschiedene Varianten annehmerspitsweise kann sich innovatives
Verhalten als Projektarbeit, Problemlésen odelEalsvickeln und Einfihren von selbstandig
umsetzbaren Ideen manifestieren (Frese, Teng, &néNjj 1999; Neckel, 2004). Das
innovative Verhalten der Beteiligung am ldeenmanag@ wird in zwei Aspekte, ndmlich
Entwickeln und Einreichen von Verbesserungsvorgghiadifferenziert (Frese, et al., 1999;
Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006).

Scott und Bruce (1994) nehmen in Anlehnung an Ka(i®88) einen mehrstufigen
Prozess bei innovativem Verhalten an. Er umfagsinhVerstandnis nach drei Schritte, die
jeweils unterschiedliche Aktivitdten und Verhalteressen erfordern (Delbecq & Mills, 1985;
Scott & Bruce, 1994; West, 2002): Der erste Schogsteht in der Identifikation einer
Problemstellung und der Generierung vorlaufiger ungsvorschlage Ideengenerierung
Hier kommt die Kreativitat des Mitarbeiters als ¥ossetzung fur Innovationen ins Spiel
(Amabile, 1988a). Daraufhin wird innerhalb des atem Umfelds nach Unterstiitzung fur die
entwickelte Lésung gesucht (Ideenpromotion). Intteini Schritt schlieRlich wird die Idee als
Prototypmodell realisiert, das in der Organisatiomerbreitet werden kann
(Ideenimplementierung

Der erste und dritte Schritt findet sich auch im d&rozessen des Ideenmanagements
wieder.! Entwickeln Mitarbeiter Verbesserungsvorschlageeindsie Ideen ausarbeiten oder
Losungen fur Probleme tUberdenken, stellt das dieridenerierung dar. Im nachsten Schritt
werden im Ideenmanagement die Verbesserungsvogschlisformuliert und als Formular im
System eingereicht. Dies kann hier als Adaquataeenimplementierung angesehen werden,
also das Umsetzen der Idee in Form eines Verbesg®rarschlags. Meist sind die

! Nachdem die Mehrzahl der Verbesserungsvorschlageldeenmanagement von einzelnen Mitarbeitern
selbstandig eingereicht wird, spielt der Schritt ldieenpromotion hier eine untergeordnete Rolle.
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1. Ausgangslage

Mitarbeiter nicht in den Entscheidungsprozess Ubelie Annahme von
Verbesserungsvorschlagen eingebunden und setzen diegebnisse des
Verbesserungsvorschlags nicht selbst in ihrem Wmnéeh (Neckel, 2004; von Bismarck,
2000). In Projektarbeit hingegen ist der Mitarbeitenmittelbar in die Umsetzung der
Ergebnisse involviert (Keller, 2006). Daher stelié Beteiligung am Ideenmanagement eine
andere Art des innovativen Verhaltens als Projekiaroder die Arbeit an selbstandig
umsetzbaren Ideen dar (Frese, et al., 1999). Daelaktive Schritt als Implementierung ist
fur den Mitarbeiter im Ideenmanagement die Einnenthdes Verbesserungsvorschlags. Auch
die Prozesse des Ideenmanagements machen denddmdrgwischen der Beteiligung am
Ideenmanagement und innovativem Verhalten klar: \Enbesserungsvorschlag wird nach
der Einreichung vom Mitarbeiter distanziert, da afgwortliche des Ideenmanagements mit
entsprechenden Experten dessen Umsetzung pruferentsdheiden. Weiterhin ist es zur
Einreichung eines Verbesserungsvorschlags nétigmiare auszufillen und diese im
Ideenmanagement einzureichen (Neckel, 2004). Beeigenstandigen Umsetzung von Ideen
bei der taglichen Arbeit taucht diese Hurde nialit a

Wird das Ergebnis eines Verbesserungsvorschlagdritarnehmen implementiert, stellt
es einelnnovation dar. Innovationen sind nach Amabile (1988a, 19P8&ydukte oder
Prozesse, die neuartig, angemessen fur den Kontektnutzlich sind. In einer weiteren
Definition von West und Farr (1990) wird die absssolle Einfihrung und Anwendung von
Ideen, Prozessen, Produkten oder Verfahren infeghaér Rolle, Gruppe oder Organisation,
die neu fur die betroffene Einheit sind, betonted® missen demnach weiterhin entworfen
worden sein, um die Rollenerfillung, die Gruppe& @rganisation oder die Gesellschaft im
weitesten Sinne malflgeblich zu férdern (West & Fa990). Dabei beinhalten die
Innovationen die erfolgreiche Umsetzung kreativeh. Innovationen kénnen umgesetzte
Projektergebnisse, neue Prozesse, Patente oderPnedekte sein (Amabile, 1988a, 1996;
Keller, 2006; West & Farr, 1990).

Die Beteiligung von Mitarbeitern am IdeenmanagemantEorm der Einreichung von
Verbesserungsvorschlagen kann weiterhin als Lagstiim das Unternehmen betrachtet
werden, genauer gesagt als eine Art der Leisture,utder die Ublichen Anforderungen
hinausgeht und freiwillig erfolgt (extra-role penieance, Seibert, Kraimer, & Crant, 2001).
Dieser Punkt spielt fir die weitere Betrachtung dmteiligung der Mitarbeiter am
Ideenmanagement unter dem Gesichtspunkt des ttaorsslen Modells der Leistung eine
Rolle (Burke & Litwin, 1992) (siehe Kapitel 1.4).
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1. Ausgangslage

Im Folgenden werden die Definition, die Entstehungpd die Prozesse des
Ideenmanagements ndher beleuchtet. Ideenmanagamsatliel3t laut Hentze, Kammel und
Schwager (2000) alle systematischen Vorgehensweikerdazu dienen, die Produktion von
Ideen der Mitarbeiter zu erfassen, sie zu diskeieru bewerten und dann umzusetzen. Das
Institut flr deutsche Betriebswirtschaft (dib) défit Ideenmanagement als ,die
systematische Fdrderung von Ideen und Initiativear dMitarbeiter bezogen auf
Einzelleistungen und/oder Teamleistungen zum Wobks Unternehmens und der
Mitarbeiter* (Deutsches Institut fir Betriebswirtedt, 2003, S. 22). Das Ideenmanagement
bildet dabei den Rahmen, innerhalb dessen Verhesg®rorschldge organisiert werden. Das
oberste Ziel des Ideenmanagements ist es, Verbegsmorschlage einzuleiten, zu
unterstitzen und zu begleiten (Frey & Schulz-Ha&}00). Das Einrichten eines gut
funktionierenden Ideenmanagements ist eine MogéithKir Unternehmen, Prozesse und
Produkte neu zu gestalten, standig zu verbessednldeen von Mitarbeitern zu nutzen
(Fairbank & Williams, 2001; Imai, 1986).

Das Ideenmanagement kann bereits auf eine rekmigel Geschichte zurtickblicken. Es
hat seine Grundlagen am Ende des 19. Jahrhundetistrieblichen Vorschlagswesen (Frey
& Schulz-Hardt, 2000). Zu diesem Zeitpunkt beganeeste Unternehmen, die Mitarbeiter
nach ihren Ideen fir Verbesserungen zu befragebetrtschland erliel3 Alfred Krupp 1888 in
einem ,Generalregulativ® die Regeln fir den Begidar systematischen Nutzung der
Mitarbeiterideen (Deutsches Institut fur Betriehdsdhaft, 2003; Kiufner, Genz, & Kummer,
2008).

In den 1990er Jahren bekam das Ideenmanagemenirapd&neuen Aufschwung durch
innovative Konzepte aus Japan. Durch starken whgfslichen Druck hatte sich dort der
Kaizen-Gedanke entwickelt. Dieser umschreibt eiméethehmensphilosophie der stéandigen
Verbesserung und Uberarbeitung aller Prozesse ,(Im&i86). Durch Workshops,
Gruppenarbeit und ein funktionierendes Ideenmanagéenwird jeder Mitarbeiter mit
einbezogen, die Ideen der Mitarbeiter werden gemnurtd die Entwicklung der Unternehmen
somit vorangetrieben (Imai, 1986; Kufner, et al0&; Spahl, 1990). Wie eine viel beachtete
Studie von Womack, Jones und Roos (1990) zeigtedevdieses Konzept in Japan sehr
erfolgreich umgesetzt. Nicht nur die Produktivitétproduzierenden Unternehmen war dort
bedeutend hoher als in Europa, wie die Studie ergabdern auch Fehlerraten erheblich
geringer und eingebrachte Verbesserungsvorschlage Mitarbeiter zahlreicher. Diese
Ergebnisse losten in Europa besonders in der Autdmdustrie eine Ubernahme des

Kaizen-Gedankens in den Unternehmen aus. Damit egjehend wurde das
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Ideenmanagement wieder mehr in den Fokus der AlBaarkeit gertickt. Mittlerweile wird
es in Deutschland von zahlreichen Unternehmen rafrument zur Fortentwicklung und
Verbesserung genutzt (Deutsches Institut fur Besmertschaft, 2003, 2008; Heidack &
Brinkmann, 1984). Das Ideenmanagement umfasst heate als lediglich das Einreichen
von Ideen. Es werden integrative Ansatze mit darlg&itung von Innovationen in Gruppen,
gezielten Workshops etc. umgesetzt.

Das ldeenmanagement wie es heute meist in Unteerehgenutzt wird, beinhaltet
verschiedene Prozesse. Diese variieren im DetailWaternehmen zu Unternehmen, haben
jedoch meist dieselbe Grundstruktur (siehe AbbitdR2n

Mitarbeiter Ideenmanagement
Ideengenerierung
Schriftliches Festhalten dar
Idee
Einreichen des VV > Erfassen des VV
Bewertung des VV
Entscheidung uber Art und
Hbhe einer Pramie
Erhalt eines Gutachtens|e Verfassen eines
Gutachtens
Erhalt einer Pramie |« Auszahlung der Pramie
Umgesetzter VV /
Innovation

VV = Verbesserungsvorsch

Abbildung 2. Schematische Darstellung der Prozassédeenmanagement im Falle einer positiv
bewerteten Idee
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Der Prozess des Ideenmanagements wird durch neae tter Mitarbeiter (entspricht hier
der Ideengenerierung) ins Rollen gebracht (Eka#&¥1). Diese werden von ihnen schriftlich
als Verbesserungsvorschlag festgehalten (entsphniehtder Ideenimplementierung), sei es
auf einer EDV-basierten Plattform oder per Papierginem Text oder einer Zeichnung
(Bakker, Boersma, & Oreel, 2006; Fairbank, SpandieWilliams, 2003). Meistens werden
der Ist- und der Soll-Zustand einer Situation uehilfenahme der Beschreibung der Idee
dargelegt. In Abbildung 3 ist ein Beispiel fur &armular zur schriftlichen Einreichung eines

Verbesserungsvorschlags ins Ideenmanagement dalg@3telle: Neckel, 2004).
—

Name(n) Pers.-Nr. Abteilung Vorschlag Nr.
| -
____________ Bitte reichen Sie dia Vorschldge ein
"""""""""""" bei

________ = ihrem Meister/Vorgeselzten oder

"""""""" » Ideenkoordinator FrawHerr XYZ
Frager zum Thema
Verbessarungsvorschlage?

=>Tel 123

leh / Wir mache(n) folgenden Verbesserungsvorschlag

Was soll wo verbessert werden? Wie ist es jetzt und wie ware es besser?
Wie soll die Verbesserung durchgefiihrt werden? Was mu getan werden?
Warum sell die Verbesserung erfolgen? Welcher Nutzen ergibt sich? Worin besteht der Vorteil?

Kurzbezeichnung der Idea

Falls der Flatz nicht ausreicht. bitle weiters SItter, Skizzer usw beifiigen

(Abbildung entnommen aus Neckel, 2004)
Abbildung 3. Beispiel fur ein Formular zur Einreiclyg eines Verbesserungsvorschlags ins

Ideenmanagement
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In einem fiktiven Beispiel aus der Produktion vorit&n ware es denkbar, dass ein
Mitarbeiter eine neue Art der Verpackung der Gl Versendung vorschlagt.
Beispielsweise konnte er die Idee haben, die Predirk Karton anders anzuordnen und
somit den Platz fur zwei weitere Stlcke pro Karsmihaffen. Zur Einreichung der Idee
beschreibt er, wie die Produkte bisher im Kartorgemmdnet waren oder fertigt eine
entsprechende Skizze an. AuRerdem umschreibt ebaléZustand der besseren Anordnung
und der Einsparung von Platz und gibt dies ab. &eserungsvorschlage konnen je nach
Unternehmen direkt im System des Ideenmanagemendsreicht werden oder zuerst von
der direkten Fuhrungskraft oder deren Stellventrbturteilt werden (Deutsches Institut fur
Betriebswirtschaft, 2003; Ekvall, 1971; Frey & SthHlardt, 2000). Befindet in letzterem
Fall die direkte Fuhrungskraft den Verbesserungsidag fir sinnvoll, reicht sie diesen
weiter an das Ideenmanagement. Dort wird der Vedraagsvorschlag erfasst und bewertet
(siehe Abbildung 2). Oft sind daflr einzelne Peesoroder zu diesem Zweck gebildete
Komitees zustandig, die die Verbesserungsvorschlage Experten zur Beurteilung
weiterleiten. Meistens wird die Beurteilung von exinKkombination aus Experten des
Fachgebietes des Verbesserungsvorschlags und eifmmnitee des Ideenmanagements
vorgenommen (Bakker, et al., 2006; Fairbank, ¢t24103). Bei der Bewertung spielen wie
zur Beurteilung von Innovationen die Faktoren N&gkeit, Durchfihrbarkeit und Nutzen
eine Rolle (Amabile, 1988a, 1996; Neckel, 2004; ¥&eBkarr, 1990).

Im beschriebenen Beispiel wirden die Verantwordithdes ldeenmanagements den
Verbesserungsvorschlag an einen Experten der logigiterleiten. Dieser schreibt ein
Gutachten, in dem er den Verbesserungsvorschlagealsdurchfiihrbar und sinnvoll beurteilt
und einen eventuellen Nutzen errechnet. Das igdem Fall durch die Verringerung der
Verpackungsmengen leicht mdglich. Des Weiterendgthlier Experte eine Pramie fur den
erfolgreichen Verbesserungsvorschlag vor. Wird \éambesserungsvorschlag nicht als neu,
durchfuhrbar oder nutzlich bewertet, wird er ablgeteJe nachdem, welcher Aspekt nicht als
ausreichend betrachtet wird, kann ein Verbessewangshlag schon im Anfangsstadium
(nicht neuartig) oder spater von den Experten (thtta nicht sinnvoll, nicht durchfuhrbar)
abgelehnt werden. Entsprechend wird das Gutacltenufiert (siehe Abbildung 2). Dieses
wird an die Zustandigen des Ideenmanagements g&sclvelche es an den Mitarbeiter
weitergeben, die Auszahlung im Fall einer meist etéren Pramie veranlassen, die
Umsetzung des Verbesserungsvorschlags anstof3etbamdiachen (Deutsches Institut fur
Betriebswirtschaft, 2003; Frey & Schulz-Hardt, 208app & Eklund, 2007; von Bismarck,
2000).
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1.2. Struktur der Dissertation

Die vorliegende Dissertation ist wie folgt aufgebaziunachst werden die allgemeine
Fragestellung der Dissertation und das transakgoktdell der Leistung nach Burke und

Litwin (1992) vorgestellt (siehe Abbildung 4).

Allgemeine Forschungsfrage

l

Transaktionales Modell
der Leistung

J

Theoretischer und
empirischer Hintergrund

/\\

Transaktionales Modell des
Ideenmanagements

Vorstudie

\/

Spezifische
Forschungsfragen

Studie 1

Studie 2

Studie 3

|
v

Diskussion

Abbildung 4. Struktur der Dissertation

Aus dem Modell werden die Variablen, die im Kontads Ideenmanagements eine
Bedeutung haben, abgeleitet. Diese werden im thisdnen und empirischen Hintergrund zu
innovativem Verhalten und Beteiligung am Ideenmanagnt im Unternehmen beschrieben
und im adaptierten transaktionalen Modell des Ideemgements zusammengefasst.
Schlief3lich wird die Vorstudie dargestellt. Aus deiden Elementen transaktionales Modell
des Ideenmanagements und Vorstudie werden diefisgaen Fragestellungen abgeleitet, die
sich in den Hauptstudien 1 bis 3 wiederfinden. dey der drei Studien werden zudem
ausfuhrliche Implikationen fur die Praxis wiedergkegn. Zum Schluss werden die Ergebnisse

diskutiert und in diesem Rahmen Implikationen fig Borschung beschrieben.
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1.3.Ableitung der allgemeinen Forschungsfrage

Um die wichtige Rolle des Ideenmanagements im Wetanen zu verstehen, muss man
sich einige Punkte vor Augen fihren: Ein funktioermdes ldeenmanagement hat fur
Unternehmen verschiedene Vorteile. Zum einen eritlitgles die Partizipation von
Mitarbeitern im Unternehmen (Campbell, 2000; Stsa@$06). Diese hangt mit zahlreichen
positiven Effekten im Unternehmen wie verminderté&bsentismus und Kindigungen
(Huang, 1997), mehr Innovationen (De Dreu & Wef0D), einem verbesserten Klima, das
sich gunstig auf innovatives Verhalten auswirking&en, van de Vliert, & West, 2004) und
vermehrten Team-Innovationen (West, et al., 2008ammen.

AulRerdem wird durch das Ideenmanagement WisserMdasbeiters ins Unternehmen
transportiert. Die Mitarbeiter kennen ihre Arbeitsgebung am besten, haben aber oft keine
Maglichkeiten, dieses Wissen anzuwenden. Durchld@snmanagement haben sie nun die
Gelegenheit, ihre Kenntnisse zu nutzen und in FosmVorschlagen weiterzugeben (Arthur
& Huntley, 2005; Pundt & Schyns, 2005). Dies gelrther mit der Mdglichkeit fir
Mitarbeiter, sich konstruktiv zu auf3ern, dem sogeten Voice-Effekt (Detert & Burris,
2007; LePine & Van Dyne, 1998, 2001).

Weiterhin ermdglicht das ldeenmanagement, im Uetemen Innovationen zu fordern.
Zahlreiche Studien belegen die Entstehung von lamowen in Unternehmen durch die
Nutzung eines Ideenmanagement-Systems (Frese, £999; Ohly & Stelzer, 2007; Oldham
& Cummings, 1996; Strauss, 2006)

Schliel3lich spart ein funktionierendes Ideenmanagemfir Unternehmen grol3e
Geldsummen ein. So berichtet Figueroa (2000) von Millionen Dollar jahrlichen
Einsparungen bei dem Unternehmen Sensormatic Btecsr Corp. und Barrett (2006)
beschreibt den Fall der British Gas Company, dieJahr 2005 800 000 britische Pfund
eingespart hat.

Das grof3e Potential des Ideenmanagements verdeutliweiterhin einige Zahlen. An
einer Umfrage des Deutschen Instituts fur Betrietisehaft (dib) beteiligten sich 277
Unternehmen aus 18 Branchen mit ca. 2 Millionenakbieitern (Deutsches Institut fur
Betriebswirtschaft, 2008). Von diesen Mitarbeitenurden im Jahr 2008 1 380 465
Verbesserungsvorschlage eingereicht. Der dadurcégesviesene Nutzen betrug 1.55
Milliarden € fur die Unternehmen. Durchschnittlisherden in Deutschland 60 % aller
Vorschlage umgesetzt, unabhangig von der Anzahletegereichten Vorschlage in einem
Unternehmen (Neckel, 2004). Die Anzahl der eingdérten Verbesserungsvorschlage pro 100
Mitarbeiter wuchs von 2004 mit 56 bis 2009 auf &frbesserungsvorschlafyal. Tabelle 1).
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Tabelle 1. Kennziffern des Ideenmanagements indebignd 2004 — 2009

2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anzahl eingereichter VV&(in 1226 1295 1267 1396 1380 1123
Tausend)
Anzahl VVs / 100 Mitarbeiter 55.9 63.5 63.5 71.9 70.0 60.0

Einsparungen aus errechenbaren VVdl 204 1589 1479 1487 1555 1548
und geschatztem, nicht errechen-

barem Nutzen im 1. Jahr (in Mio. €)

Errechenbarer Nutzen pro \Win €) - - - 6462 6022 5070

(Quelle: Deutsches Institut fur Betriebswirtschafip7, 2008, 2009)

& VV: Verbesserungsvorschlag
® Errechenbarer Nutzen aus implementierten Verbesgsvorschlagen

Diese Zahlen sind auf den ersten Blick beeindrudkeoch. Es werden grof3e Summen
dadurch gespart, dass die Kreativitat und das \Widee Mitarbeiter sinnvoll genutzt werden.
Fuhrt man sich jedoch die Quote der eingereichtarb&sserungsvorschlage pro 100
Mitarbeiter von 0.6 im Jahr 2009 in Deutschland &agen, wird deutlich, dass nicht einmal
jeder Mitarbeiter einen Vorschlag pro Jahr einreidfergleicht man die Zahlen mit den
eingereichten Verbesserungsvorschlagen pro Mitabie Japan, wird die grol3e Diskrepanz
klar. Selbst altere Angaben von 1990 belegen 6Ef&sserungsvorschlage pro Mitarbeiter
pro Jahr in Japan gegenuber 0.4 in Europa (Womeickl., 1990). Auch 2007 reichten
japanische Mitarbeiter durchschnittlich 60 Verbessgsvorschlage in das Ideenmanagement
ein (Behmenburg, 2007), in Europa hingegen lagddiehschnittliche Vorschlagsquote im
selben Jahr bei 0.71 pro Mitarbeiter (Deutschegitinsfir Betriebswirtschaft, 2008).
Angenommen, europdische oder deutsche Mitarbeiggnsnicht weniger kreativ als
japanische, stellt sich die Frage, welche Unteesishies in der Motivation der Mitarbeiter,
sich am Ideenmanagement zu beteiligen, gibt. Asbéesider immensen Kosteneinsparungen
und Vorteile durch ein funktionierendes Ideenmanagd wird die Wichtigkeit dieser Frage
klar (Figueroa, 2000).

Allgemeine Forschungsfrage der Dissertation: Welagablen motivieren Mitarbeiter,

Verbesserungsvorschlage im Ideenmanagement einkarel

1.4.Das transaktionale Modell der Leistung

Um abzuleiten, welche Variablen im Kontext des mdeanagements von Belang sind,
wird das transaktionale Modell der Leistung (Budke_itwin, 1992), wie in Abbildung 5

dargestellt, herangezogen.
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Charakteristika des Ideenmanagements

Individuelle Svsterme
Strukturen Einstellungen der y '
; ; Prozesse
Mitarbeiter
Charakteristika Charakteristika
der Mitarbeiter der
Fuhrungskrafte
Motivation
Leistung

Abbildung 5. Das transaktionale Modell der Leistuadpptiert nach Burke und Litwin, 1992

Das Engagement von Mitarbeitern im Ideenmanagerkemh generell als Leistung fur
das Unternehmen betrachtet werden, genauer gelsagina Art der Leistung, die Uber die
Ublichen Anforderungen hinausgeht (extra-role peménce, Seibert, et al., 2001). Das
transaktionale Modell umfasst verschiedene Komptamerdie fir Leistung wichtig sind. Es
beschreibt Austauschbeziehungen zwischen den Mitarh und dem Unternehmen. Dies
entspricht der Beziehung im Ideenmanagement: Diarlkiter leisten etwas und bekommen
im Gegenzug vom Unternehmen eine Belohnung, seiasetarer Art oder Ankerkennung,
Lob oder eine Erleichterung ihrer Tatigkeiten dudie erreichte Verbesserung (Neckel,
2004).2

Das transaktionale Modell der Leistung umfasst fililggenden Variablen: Mit den
Strukturen werden durch Verteilung der Verantwohtkieiten oder durch Kommunikation die
Ziele des Unternehmens umgesetzt (Burke & LitwiB92). Individuelle Einstellungen
umfassen die Einstellungen, die Mitarbeiter gegenidnem Prozess, einer Tatigkeit oder

einer Sache haben. In Systeme und Prozesse fatigpiddsweise das Belohnungssystem,

2 Das Modell wurde leicht auf den Kontext des Ideanagements adaptiert. Das urspriinglich im Modell
enthaltene Teamklima wurde au3en vor gelassen,rmdaseits der Fokus der vorliegenden Dissertatioh a
andere Variablen gelegt werden sollte, andereraagsorganisatorischen Griinden keine Studien aamleyel
durchgefiihrt werden konnten, die fiir die Analyss tieamklimas essentiell waren.

Seite 30



1. Ausgangslage

Kontrollsysteme und Informationssysteme. StruktureEmstellungen der Mitarbeiter und
Systeme sowie Prozesse umschreiben die direkt asf Ideenmanagement bezogenen
Variablen. Sie werden im Folgenden zu den Charskilea des Ideenmanagements gezahlt.
Mit den Charakteristika der Fuhrungskrafte sind Werhaltensweisen der FUhrungskrafte
gemeint. Charakteristika der Mitarbeiter beschmeibevelche Voraussetzungen die
Mitarbeiter einbringen mussen, um ihre Aufgaberediillen. Motivation schlief3lich ist die
Tendenz, ein Ziel zu erreichen und daran festzehabis es erreicht ist (Burke & Litwin,
1992). Die Leistung, die daraus resultiert, ist Bagebnis aller Variablen und ein Indikator
fur Anstrengung der Mitarbeiter.

Das transaktionale Modell des Ideenmanagementssghdamit alle Variablen, die in der
vorliegenden Dissertation untersucht werden. Sielereim folgenden theoretischen Teil im

Detail erlautert.
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2. Theoretischer und empirischer Hintergrund: Einflasgblen auf innovatives

Verhalten und Beteiligung am Ideenmanagement

Innovatives Verhalten im Unternehmen ist Gegenstarelfaltiger psychologischer
Forschung (Anderson, et al., 2004; Mumford & Hunt2005). In Studien wurde eine
umfassende Sammlung von verschiedensten Variahlendar Mitarbeiter-, Arbeits- und
Unternehmensperspektive wie z.B. Selbstwirksamkeitd Motivation der Mitarbeiter,
Fuhrungsstile, Klima im Unternehmen etc. untersyel®. Baer & Frese, 2003; Carmeli &
Schaubroeck, 2007; Choi, 2004). Des Weiteren wurdgerrschiedliche Anséatze durch die
Berucksichtigung verschiedener Untersuchungsebbasditksichtigt. Dabei sind sowohl die
individuelle, als auch die Team- und Unternehmeesebanalysiert worden (z.B. Jung,
Chow, & Wu, 2003; Mathisen, Torsheim, & EinarseQ0@&; Zhou & George, 2003). Auch
verschiedene methodische Anséatze wie die Erstellvoig Strukturgleichungsmodellen,
Querschnitts- und Langsschnittstudien oder hierscble Analysen sind zur Untersuchung
von innovativem Verhalten durchgefihrt worden (zABnabile, Barsade, Mueller, & Staw,
2005; Keller, 2006; Miron, Erez, & Naveh, 2004; Vigoijosvold, & Su, 2007).

Das Themenfeld der Beteiligung am Ideenmanagensntiagegen weitaus weniger
psychologisch erforscht worden (Ohly & Stelzer, 20Bundt & Schyns, 2005). Es gibt nur
wenige Studien, die sich explizit mit dieser Arsdenovativen Verhaltens auseinandersetzen
(z.B. Frese, et al.,, 1999; Oldham & Cummings, 19%)tsprechend gibt es weder eine
umfassende Betrachtung von Variablen, eine Berdllkigung verschiedener Analyseebenen
oder unterschiedliche Methodenanwendungen. Das dhemrde bislang eher aus der
wirtschaftswissenschaftlichen Perspektive betrdchied die wichtige psychologische
Sichtweise weitgehend vernachlassigt (Girardell2 Ohly & Stelzer, 2007; Thom, 1996).

Im Folgenden wird ein Uberblick Uber die aktuellersehung zu innovativem Verhalten
und zu Beteiligung am Ideenmanagement gegebenaWgezeigt wurde, ist die Beteiligung
am Ideenmanagement eine Variante des innovativenaitens. Die Strukturen und Prozesse
bei der Einreichung von Verbesserungsvorschlagen ldeenmanagement sind jedoch
verschieden von innovativem Verhalten wie z.B. &ktgrbeit (Bain, Mann, & Pirola-Merlo,
2001). Daher wird der Forschungsstand zum Themavatives Verhalten reflektiert und mit
dem zu Beteiligung am ldeenmanagement verglichen.

Zunachst wird die abhéngige Variable Motivation défitarbeiter, sich am
Ideenmanagement zu beteiligen, vorgestellt. Geneafd tcansaktionalen Modell der Leistung

nach Burke und Litwin (1992) kdénnen als unabhandigeablen im Ideenmanagement die

Seite 32



2. Theoretischer und empirischer Hintergrund

Charakteristika der Mitarbeiter, die der Fiuhrungfler und die des Ideenmanagements,
namlich Strukturen, Einstellungen der Mitarbeitewse Systeme und Prozesse als wichtige
Variablen unterschieden werden. Daher wird im Foligem ein Forschungsuberblick tber
diese Variablen gegeben. Es werden aul3erdem Irtiphleea aus der Forschung sowie
Forschungslicken aufgezeigt, um die spezifischeagdstellungen der vorliegenden

Dissertation abzuleiten.

2.1.Motivation der Mitarbeiter

Die Motivation der Mitarbeiter spielt eine erheblécRolle firinnovatives Verhalteim
Unternehmen (Franken, 2002). Studien unterscheadesthen extrinsischer und intrinsischer
Motivation (Deci, Connell, & Ryan, 1989; Ryan & De@000). Nach der kognitiven
Evaluationstheorie wirkt es motivierend, wenn manh &ls kompetent wahrnimmt und sich
fahig fuahlt, etwas zu bewirken. Dies fuhrt zu inflischer Motivation, die mit dem Interesse
an einer Sache selbst und dem Spal3, etwas ausaufi@mhergeht. Extrinsische Motivation
hingegen entsteht durch eine Belohnung fiir einedidizig wie z.B. eine Geldpramie (Deci, et
al., 1989; Ryan & Deci, 2000).

Einige Zeit wurde angenommen, dass extrinsischeivisltidn innovatives Verhalten
vermindert, da sie den Fokus der Aufmerksamkeitd@emAufgabe ablenkt (Amabile, 1988b,
1996; Choi, 2004). Neuere Studien haben allerdtegseise einen positiven Effekt der
extrinsischen Motivation auf innovatives Verhaltgezeigt (Eisenberger & Rhoades, 2001;
Eisenberger & Shanock, 2003). Dennoch ist dierisitsche Motivation die weitaus haufiger
untersuchte Variante. Es wurde wiederholt gezaigss sie eine positive Bedingung fur
innovatives Verhalten ist (Anderson, et al., 20I&yssi & Dionne, 2003; Mumford & Hunter,
2005; Shin & Zhou, 2003; Tierney, Farmer, & Grat®99).

Im Rahmen dedeenmanagementgurde die Rolle der Motivation der Mitarbeiter tés
vernachlassigt. Lediglich drei Studien nahmen vedta Konstrukte auf: Es wurden Motive,
die zur Einreichung fihrten, die intrinsische Vagealso die Bewertung des Einreichens als
sinnvoll sowie die Intention, Verbesserungsvorsgaléinzureichen, untersucht (Frese, et al.,
1999; Girardelli, 2007; Ohly & Stelzer, 2007). Diatrinsische Motivation jedoch,
Verbesserungsvorschléage einzureichen, wurde bigbler untersucht.

Rank, Pace und Frese (2004) sowie Locke und Laif28®4) forderten, das Konstrukt
der Motivation weiter zu spezifizieren, sodass oeiesdene Motivationsarten fir
verschiedene Situationen unterschieden werden kdnketsprechend lassen sich zwei

verschiedene Arten der Motivation, die im Ideennggmaent von Belang sind, differenzieren
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(Axtell, et al., 2000). Der Innovationsprozess 1&sish wie in Kapitel 1 beschrieben, in
verschiedene Phasen unterscheiden: Zu Beginn dezed2es erfolgt die ldeengenerierung
und daraufhin die Implementierung der Idee (Delb&chfills, 1985; Scott & Bruce, 1994;
West, 2002). Auch im Ideenmanagement wird analodiesem Prozess zu Beginn eine Idee
und der Verbesserungsvorschlag entwickelt und darau entsprechend einer
Implementierung ins Ideenmanagement eingereichgséret al., 1999). Daher lasst sich
ableiten, dass die Motivation der Mitarbeiter, VeEsberungsvorschlage zu entwickeln und die
Motivation, diese einzureichen, von besonderer Beaey im Ideenmanagement sind, wie
auch Ohly und Stelzer betonen (2007). Diese sdtigtich in der vorliegenden Dissertation

eingehend betrachtet werden.

2.2.Charakteristika der Mitarbeiter

In Bezug auf Charakteristika der Mitarbeiter, diaovatives Verhalteim Unternehmen
ermdglichen, wurden verschiedene Variablen beteaichZum einen wurden dabei
Personlichkeitsvariablen in Studien aufgenommene Bilariable, die im Innovationskontext
zunehmend untersucht wird, ist gieaktive Personlichke(iGriffin, Neal, & Parker, 2007; S.
K. Parker, Williams, & Turner, 2006). Eine proakdiPerstnlichkeit geht mit dem Ergreifen
von |Initiative, Selbstwirksamkeit und dem Bestrebdritigkeiten fortzusetzen bis sie
gelingen, einher (Crant, 1995, 2000; Seibert, Cr&nKraimer, 1999). Es hat sich gezeigt,
dass eine solche Personlichkeit positiv mit innivest Verhalten zusammenhéngt und mit
proaktiver ldeenumsetzung einhergeht (Crant, 28005. Parker, et al., 2006; Seibert, et al.,
2001). Weiterhin spielKreativitat als eine fur innovatives Verhalten férderliche dhte
eine Rolle (Farmer, Tierney, & Kung-Mcintyre, 200Btiron, et al., 2004; Oldham &
Cummings, 1996; Zhou, 2003).

Schlie3lich interessiert im Kontext von innovativevierhalten daswohlbefindender
Mitarbeiter. Die Zusammenhéange zwischen Wohlbefinded Leistung von Mitarbeitern im
Allgemeinen sind bisher unklar (Baptiste, 2008; t@ot & Hart, 2003). Speziell fiur
innovatives Verhalten konnte nach aktuellem Wisstmsl lediglich einmal ein positiver
Zusammenhang zu Wohlbefinden gefunden werden (\W&galton, 2003). Dieser Befund
wird durch eine Studie erganzt, die einen negat&xsammenhang zwischen Beanspruchung
von Mitarbeitern und ihrer innovativen Leistung gtei (Van Dyne, Jehn, & Cummings,
2002).

In Bezug auf dasdeenmanagemeritaben sich folgende Studien mit dem Thema der

Charakteristika der Mitarbeiter beschaftigt: FreBeng und Wijnen (1999) untersuchten in
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einer niederlandischen Firma unter anderem, welPlesonlichkeitsvariablen, Motive,
Uberzeugungen und externe Faktoren als Pradikthremie Quantitat und Qualitat von
eingereichten Verbesserungsvorschlagen gelten kdnbee Fragebogen-Studie wurde in
einer hollandischen Stahlfabrik mit 11 000 Angdsgrldurchgefihrt. Das Ideenmanagement
des Unternehmens bestand bereits seit 1925, jalwlicden zwischen 12 250 (im Jahr 1991)
und 7 500 (im Jahr 1995) Verbesserungsvorschlaggemicht. Die Autoren fanden
signifikante positive Zusammenhange zwischen deendenerierung und dem Aufschreiben
und Einreichen dieser Ideen als VerbesserungsvégehDie wichtigsten Variablen, die zur
Ideengenerierung beitrugen, waren laut den AutalienSelbstwirksamkeitserwartung der
Mitarbeiter, Proaktivitat - im Sinne von proaktivieersonlichkeit (vgl. S. K. Parker, et al.,
2006) - und das Anstreben von Verantwortung fir Kiodtrolle Uber die Arbeit, wohingegen
Motive wie die Verbesserung der Arbeit oder dasigen einer Pramie eine untergeordnete
Rolle spielten. Die Frage, ob nach der Ideengenarie die jeweiligen Vorschlage
aufgeschrieben und eingereicht wurden, konnte ahltmn erhobenen Charakteristika der
Mitarbeiter nicht vorhergesagt werden.

Frese et al. (1999) konnten einen Einfluss vproaktiver Personlichkeitauf
Ideengenerierung zeigen. Eine andere Fragebogesualteing mit Follow-up Erhebung nach
drei Monaten an etwa 507 Mitarbeitern der amergemen Toyota-Motorenproduktion
hingegen fand keinen Zusammenhang zwischen preaikersonlichkeit und der Intention,
Verbesserungsvorschlage einzureichen (GirardelliQ072  Eventuell kdnnte ein
Interaktionseffekt zwischen proaktiver Personliahkeind weiteren Variablen diese
widerspruchlichen Effekte erklaren.

Frese et al. (1999) vermuten aul3erdem, dass nelvgrahktiven Personlichkeit auch die
(nicht in der Studie erhobenKyeativitat der einzelnen Mitarbeiter eine entscheidende Rolle
bei der Ideengenerierung spielt. Dieser Perstndittkariable gehen Oldham und Cummings
(1996) in einer Studie, die sie mit 171 Mitarbeiteweier Betriebe durchfihrten, nach. Dabei
befragten sie sowohl die Mitarbeiter selbst (u.berliPersonlichkeitseigenschaften, die
Komplexitat ihrer Arbeit und den Fuhrungsstil ihrédteilungsleiters), als auch deren
Fuhrungskrafte (Uber die kreative und die genewilgeitsweise ihrer Mitarbeiter); dariber
hinaus erhielten sie Daten Uber schriftlich einmpite Vorschlage fir Patente und die
individuellen Beitrdge zum Ideenmanagement. Die ofert fanden zum einen einen
Interaktionseffekt zwischen Arbeitskomplexitat und kreativitatsrelevanten
Personlichkeitseigenschaften auf die Zahl der \&sbringsvorschlage: Wahrend kreative
Mitarbeiter mit steigendem Komplexitatsgrad ihrebdit auch mehr Vorschlage einreichten,
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produzierten weniger kreative Mitarbeiter mit sexsidem Komplexitatsgrad ihrer Arbeit
weniger Verbesserungsvorschlage.

Zum anderen stellten Oldham und Cummings (199@) kiteraktion zwischen Kreativitat
und den kontextuellen Arbeitsbedingungen, die dteinsische Motivation férdern sollen
(d.h. hohe Komplexitat der Arbeit und auf Unterstiitg und wenig Kontrolle angelegter
Fuhrungsstil des Abteilungsleiters), auf die kneathrbeitsweise des Mitarbeiters fest. Denn
bei hoher Kreativitat und ginstigen kontextuell@adiBgungen schétzten die Abteilungsleiter
den jeweiligen Mitarbeiter als kreativer ein als nwedie Arbeitsbedingungen wenig
intrinsisch fordernd waren (Oldham & Cummings, 109G eativitat der Mitarbeiter scheint
also eine wichtige Variable im Kontext des Ideenagments zu sein. Folglich spielt auch
ihre Unterstitzung im Unternehmen eine Rolle, wi&tar wieder aufgegriffen werden soll.

Ohly und Stelzer (2007) untersuchten in einem dabets Unternehmen bei 237
Mitarbeitern, inwieweit sich dig&rwartung einer Umsetzung des Verbesserungsvorschlags
oder einer Pramie positiv in der Anzahl der Voragel niederschlagt. Hier wurden keine
Zusammenhange gefunden. Allerdings scheint es esgant, diesen Konstrukten im
Zusammenhang des ldeenmanagements nachzugeheachBeitrman die Erwartungen aus
einer anderen Perspektive, liegt die Ahnlichkeiprozeduraler (Prozesse werden gerecht und
immer konsistent angewendet, sodass eine guteclihertungsgemal zur Umsetzung flhren
misste, Thibaut & Walker, 1975) und distributiveer€chtigkeit (Belohnungen werden
gerecht verteilt, sodass gute Ideen erwartungsgetefizu einer Pramierung fihren wirden,
Blau, 1964) auf der Hand. Diese Konstrukte werderden nachsten Abschnitten in den
Zusammenhang des Ideenmanagements gestellt.

Das Wohlbefindender Mitarbeiter schlie3lich, fir das im Kontextsdénovativen
Verhaltens Hinweise auf positive Zusammenhangengieia wurden, wurde bisher nicht in
den Zusammenhang des Ideenmanagements (gestellt. Aes Theorie der
Ressourcenverteilung (Kanfer & Ackerman, 1989; keanét al., 1994) leitet sich jedoch die

Bedeutung von Wohlbefinden der Mitarbeiter flr ttlsenmanagement ab.
Theorie der Ressourcenverteilung

Jedem Menschen stehen Ressourcen zur Verfligungr diger sie versucht, zu erhalten
oder zu vermehren (Bansal, Monnier, Hobfoll, & Sp2000; Hobfoll, 1989, 2001). Die
Theorie der Ressourcenverteilung (Kanfer & Ackermd®89; Kanfer, et al., 1994)
beschreibt, dass jedem Menschen nur begrenzte Aksarakeits-Ressourcen zur Verfiigung

stehen. Daher wird die Leistung in einer Aufgabe rcdu die individuelle
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Aufmerksamkeitskapazitat, die benétigte Aufmerksainkund die individuelle Selbst-
Regulation, mit der die Aufmerksamkeit auf versdieige Aktivitaten verteilt wird, bestimmt.
Die Selbstregulation stellt Prozesse wie die Skéwgertung oder Selbstbeobachtung dar.
Erfordert eine Aufgabe hohe Selbstregulation, wikdfmerksamkeit von der Aufgabe
abgezogen und auf die Selbstregulation verwendets Rihrt zu weniger Leistung in der
Aufgabe (Kanfer & Ackerman, 1989). In anderen Workénnen die Ressourcen durch hohe
Selbstregulation ,gestohlen* werden (DeShon, Bro&rGreenis, 1996). Allerdings kénnen
diese auch frei verfugbar sein, wenn eine Aufgabaiger Aufmerksamkeit erfordert. Dann
kénnen sie auf andere Aufgaben angewendet werdgeNativation fur diese steigt.

Angewendet auf den Kontext des Ideenmanagementsutetddies Folgendes: Das
Einreichen von Verbesserungsvorschlagen ist einwifiges Verhalten, das nicht zur
eigentlichen Arbeitsaufgabe gehért. Die Motivatitin ein solches ,Extra-Role-Verhalten®,
wie es das Einreichen darstellt (Seibert, et 8012, steigt, sobald freie Ressourcen verfligbar
sind. Wenn es nun gelingt, die freien RessourcesiarRichtung des Ideenmanagements zu
lenken, sollte die Motivation, Verbesserungsvorédgaleinzureichen, steigen.

Ahnlich argumentieren auch Ohly et al. (2006), mdge annehmen, dass die Beteiligung
am Ildeenmanagement steigt, wenn mentale Ressodureh Routinearbeiten freigesetzt
werden. In der Tat fanden die Autoren eine positivendenz von vermehrten

Verbesserungsvorschlagen bei grol3erer Routinedveirdbeit.

2.3.Charakteristika der Fuhrungskréafte

Die Fuhrungskrafte spielen eine wichtige Rolle irankext voninnovativem Verhalten
(Anderson, et al., 2004; Mumford & Hunter, 2005gtichtet man die Untersuchungen, die
Fuhrungsstile zum Gegenstand haben, findet marchiedene Variablen, die innovatives
Verhalten fordern, wie z.B. eine gute Beziehungsziven Mitarbeiter und Fihrungskraft oder
ein Fuhrungsstil, der klare Ziele und Informatioreetet (Elkins & Keller, 2003; Mumford &
Licuanan, 2004; Reiter-Palmon & lllies, 2004; Sc&tBruce, 1994; Tierney, et al., 1999;
West, et al., 2003).

Die groRte Beachtung finden jedoch die beiden WViéeia Unterstiitzung durch die
Fuhrungskraft und transformationale Fuhrung. Digerstitzung durch die Fuhrungskratit
sich als forderlich fur innovatives Verhalten ersea (Amabile, et al., 2004). Des Weiteren
konnte gezeigt werden, dass Mitarbeiter, deren dngekrafte, Kollegen oder Unternehmen
Innovationen unterstlitzten, innovativer waren (Kguw2004; Madjar, et al., 2002; Zhou &

George, 2001).
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Auch die transformationale Fuhrungscheint einen vielfach gezeigten Einfluss auf
innovatives Verhalten zu haben (Elkins & Keller02). Das Konzept der transformationalen
Fuhrung bestent aus funf Dimensionen (Bass, 1985hb)ellektuelle Stimulation,
individualisierte Beriicksichtigung, idealisiertemftuss (attribuiert und verhaltensbezogen)
und inspirierende Motivierung der Mitarbeiter durche FUhrungskréfte. Intellektuelle
Stimulation umschreibt die Ermutigung der MitarbeitProbleme selbst zu l6sen, selbstandig
zu denken und den Status-Quo zu hinterfragBass, et al., 2003). Individualisierte
Beriicksichtigung hingegen bedeutet, dass die Fgskuaft als Coach verstanden wird, der
die Entwicklung, die Bedurfnisse und Ansichten gdditarbeiters beachtet. Wenn eine
Fuhrungskraft idealisierten Einfluss ausibt, beeteulas, dass sie als Rollenmodell
wahrgenommen wird und daher bewundert und respektved. Schlie3lich zeigt die
Fuhrungskraft mit inspirierender Motivierung attiigk Visionen fur die Mitarbeiter auf, die
motivierend wirken (Bass, 1985a).

Studien konnten einen positiven Zusammenhang zersc¢hansformationaler Fihrung
und innovativem Verhalten sowohl im experimentelesign als auch auf organisationaler
Ebene, Teamebene und individuellen Ebene zeigesgi& Dionne, 2003; Jung, 2001; Jung,
et al., 2003; Keller, 1992, 2006; Shin & Zhou, 2P0Bbenso sagten Fuhrungskréfte, die
besonders innovativ waren, uber sich selbst auss dee ihre Mitarbeiter transformational
fuhrten (Howell & Higgins, 1990).

Die FlUhrungskrafte und -stile haben auch Auswirkingauf die Prozesse des
IdeenmanagementsOhly et al. (2006) untersuchten die Beziehung sehen einem
routinierten Ablaufprozess und denterstitzung der Fuhrungskrafh Zusammenhang mit
dem Einreichen von Verbesserungsvorschlagen. Dietor@n untersuchten den
Zusammenhang zwischen Routinetatigkeiten und keeati Verhalten. Die Fragebogen-
Studie wurde an einem Standort eines deutschen tédigitunternehmens mit 3000
Angestellten und einem seit mehreren Jahrzehntestelienden Ideenmanagement
durchgefuhrt. Sie fanden heraus, dass geringfudigerstitzung durch die Fihrungskraft mit
mehr Verbesserungsvorschlagen der Mitarbeiter egnigg Andererseits zeigte eine Studie
im Gegensatz dazu, dass Mitarbeiter mehr Verbasgsvorschlage einreichten, wenn sie
herausfordernde Aufgaben und eine unterstiutzerdieksintrollierende Fuhrungskraft hatten
(Oldham & Cummings, 1996). Schliel3lich zeigte eivastere Fragebogenstudie, an der 148
Angestellte einer englischen Getrankefirma teilnehmdass Unterstitzung durch die
Fuhrungskraft oder durch das Management keinenl|ussfauf das Generieren von
Vorschlagen hatte (Axtell, et al., 2000). Auch FErest al. (1999) fanden weder einen
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Zusammenhang zwischen Unterstitzung durch die Rgsknaft und Ideengenerierung noch
zwischen der Unterstitzung und dem Einreichen verb®&sserungsvorschlagen. Lediglich
die Qualitat von Verbesserungsvorschlagen hingtiposiit der Unterstitzung durch die
Fuhrungskraft zusammen. Fir die Effektivitat de=eltmanagements ist es jedoch wiederum
entscheidend, dass das Management das Systemtiitatefseach, Stride, & Wood, 2006).
Dies zeigte eine Studie, die verschiedene Untereeh@mnbezog. Die Autoren verglichen in
ihrer Fragebogen-Studie das Ideenmanagement vored@ischen Unternehmen mit 3 bis
320 000 Mitarbeitern hinsichtlich Aspekten wie démterstiitzung durch die Fuhrungskratft,
Belohnungen im ldeenmanagement, Feedback und dwdiciBuflir das Ideenmanagement
(Leach, et al., 2006). Diese widerspruchlichen Bnjgse in Bezug auf die Unterstitzung
durch die Fuhrungskraft im Ideenmanagement lassemwten, dass keine direkten Effekte,
sondern Interaktionseffekte vorliegen.

Des Weiteren legen die Ergebnisse nahe, dass dexdilitzung durch die Fihrungskraft
spezifiziert werden musste: Die allgemeine Untérsiiig musste bezogen auf Kreativitat als
kreativitatsunterstitzendes Verhalten untersuchdere wie es in der Studie von Frese et al.
(1999) der Fall war und wie es in Bezug auf innmest Verhalten der Mitarbeiter gezeigt
wurde (Janssen, 2005). Dies legen ebenso die 8tudibe, die die Bedeutsamkeit von
Kreativitat der Mitarbeiter im Ideenmanagement heto(Oldham & Cummings, 1996).

Was andere spezifischere Fuhrungscharakteristikdftyeso ist im Ideenmanagement die
inspirierende Motivation einer Fuhrungskraft vondBetung: Pundt und Schyns (2005)
untersuchten die Zusammenhénge wamsformationaler Fuhrunguind dem individuellen
Engagement im Ideenmanagement. Zu diesem Zweckilent die Autoren Fragebdgen per
Schneeballsystem an Mitarbeiter verschiedener dekenen. Sie fanden heraus, dass speziell
inspirierende Motivierung mit dem Engagement detakliieiter im Ideenmanagement positiv
zusammenhing: Je starker die Fuhrungskréafte ihréarbRiter motivierten, desto mehr
engagierten sich die Mitarbeiter im Ideenmanagememts durch eine im Unternehmen
vorherrschende Verbesserungskultur noch verstatktdev Bei anderen Teilaspekten von
transformationaler Fuhrung hingegen, der intellek&n Stimulation, dem idealisierten
Einfluss und der individualisierten Berucksichtigufand man keine Zusammenhange in
Bezug auf das Ildeenmanagement (Pundt & Schyns,)2806h hier gilt, dass ein Blick auf
das gesamte Konstrukt der transformationalen Fighrlohnen wirde und eventuelle
Wechselwirkungen beziehungsweise Interaktionsedfektuntersuchen sind, wie es mehrfach
in der Literatur gefordert wird (Hunt & Conger, F3%halley & Gilson, 2004; Yukl, 1999).
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Fuhrung hat jedoch nicht nur Einfluss auf das Eomen von Verbesserungsvorschlagen,
sondern auch auf die Implementierung dergleicheeiner Fragebogenstudie in zwei grof3en
Luft- und Weltraumunternehmen zu der Beziehung @dwas Mitarbeiter und Fihrungskraft
im ldeenmanagement fanden Clegg, Unsworth, Epikiopad Parker (2002), dass sich der
Leader-Member-Exchange (LMX) auf die direkte Umaatz von ldeen positiv auswirkt
(LMX misst das Ausmal3, in dem eine FUhrungskraftAostausch mit ihren Mitarbeitern
steht und ihnen Mitspracherecht bei Entscheidungeor, allem bei solchen, die
Angelegenheiten des Mitarbeiters betreffen, einta@tegg, et al., 2002). Auch Axtell et al.
(2000) konnten zeigen, dass Unterstitzung durch Fligrungskraft bewirkte, dass
Verbesserungsvorschlage eher umgesetzt wurden.

Die Fuhrungskrafte spielen folglich eine wichtigell@ im Ideenmanagement. Das

verdeutlicht ebenso die soziale Lerntheorie:
Soziale Lerntheorie

Grundannahme der sozialen Lerntheorie (Banduray7,19989) ist, dass menschliches
Verhalten nicht nur angeboren ist, sondern augprezen Interaktionen multipler Einfliisse
resultiert. Diese Einflisse sind in individuellekkaen, Verhaltensweisen und Umweltreize
gegliedert, die sich wechselseitig beeinflussenigreker Determinismus). Verhaltensweisen
kénnen beispielsweise durch Einstellungen, biskefigfahrungen oder in der Umwelt
liegende Reize beeinflusst werden. Jedoch kannsebeias Verhalten auf die Umwelt
verandernd wirken und sich beispielsweise aufgrordFeedback tUber Verhaltensweisen auf
individuelle Faktoren auswirken (Zimbardo & Gerraf08).

Die soziale Lerntheorie betont die aktive kognitived selbstregulierte Verarbeitung von
Beobachtungen und Erfahrungen, abhangig von derakiion mit der sozialen Umwelt. Der
Mensch reagiert nicht passiv auf externe Einfliseadern organisiert und selektiert aktiv die
in der Umwelt auftretenden Reize (Bandura, 19789).9

Die Wahrnehmung der Umwelt und die Bewertung diespielt fir die soziale
Lerntheorie eine bedeutende Rolle. Beobachtungstennd das Bewerten und Verdndern der
eigenen Handlungen aufgrund der Beobachtung eiogglen Modells sind wichtige
Bestandteile der Theorie. So kommt es mit erhdhahrscheinlichkeit zur Nachahmung des
beobachteten Verhaltens, wenn beim Modell positikensequenzen und positive
Bewertungen aus den Handlungen folgten (Banduf&7,12989).

Auf den Kontext des ldeenmanagements ubertragess iir die Mitarbeiter wichtig, wie

ihre Umwelt den Umgang mit dem ldeenmanagementltriSo ist es zum Beispiel von
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Belang, wie die Fuhrungskrafte das Einreichen vamb¥sserungsvorschlagen unterstitzen
oder vorleben, beziehungsweise, ob sie Innovatiomeerstitzen und Kreativitat férdern und
somit implizit Normen und Erwartungen vermittelmt&prechend konnte eine Studie einen
positiven Zusammenhang von Unterstutzung fir Infioman durch die Fuhrungskraft mit

innovativem Verhalten der Mitarbeiter zeigen (Jans2005).

2.4.Charakteristika des Ideenmanagements
2.4.1. Strukturen

Die Strukturen des Unternehmens, die im Kontext mmovativem Verhalterine Rolle
spielen, sind nicht haufig erforscht worden. Féedbackoei der Arbeit - als einem Merkmal
der Strukturen im Unternehmen - zeigten sich foligertffekte: Sind die Kollegen von
Mitarbeitern kreativ und bekommen die MitarbeitexeBback, das ihre Weiterentwicklung
fordert, so zeigen sie mehr innovatives Verhalt@ho(l, 2003). Aul3erdem erbrachten
Teilnehmer eines Experiments die beste innovateistung, wenn sie positives Feedback mit
weiterfihrenden Informationen (statt lediglich pivgim Feedback ohne Informationen) bei
gleichzeitig hoher Autonomie Uber die Ausfilhrung @aifgaben erhielten (Zhou, 1998).
Feedback, das auf die richtige Art und Weise gegebied, scheint also einen positiven
Einfluss auf innovatives Verhalten zu haben.

Weitere Studien zeigten einen positiven Zusammemhawischen der Hohe der
Bezahlungder Mitarbeiter - als eine Art des Feedbacks inmtedrehmen - und ihrem
innovativen Verhalten (Ramamoorthy, et al., 2006\vis der monetaren Belohnung von
Gruppenleistungen und Innovationen im Unternehn@amelo-Ordaz, de la Luz Fernandez-
Alles, & Valle-Cabrera, 2008). Im Gegensatz dazundén andere Autoren keinen
Zusammenhang zwischen variabler Vergitung durchuBsysteme und Prozessinnovationen
(Walsworth & Verma, 2007).

Im ldeenmanagementvurden folgende strukturelle Variablen untersucRapp und
Eklund (2007) werteten alle Verbesserungsvorschléage einer Datenbank eines
Unternehmens aus. Dabei untersuchten sie, welamermionen forderlich fur das Einreichen
von Verbesserungsvorschlagen schienen. Der pethénlNutzen des Mitarbeiters vom
Verbesserungsvorschlag, Kampagnen, um das Ideegeraeat zu bewerben, die Ablehnung
einiger Verbesserungsvorschlage (statt der Annataiter oder der Ablehnung aller
Verbesserungsvorschlage) und Unterstiitzung dereiElming von Gruppenvorschlagen

fuhrten zu erneuten oder vermehrten Einreichungervitarbeiter.
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Des Weiteren fanden Leach, et al. (2006) positivesarnmenhé&nge zwischen der
Haufigkeit der Werbung, die fir das Ideenmanagengemiacht wurde, der Intensitat der
Planung fur die Einfuhrung des IdeenmanagementsJdeerstitzung des Managements fur
das ldeenmanagement sowie fur das Feedback, dasmghbreren Quellen gegeben wurde
(z.B. von Fuhrungskraften, Mitarbeitern ohne Filggaufgaben etc.) mit der
Einreichungsrate der Verbesserungsvorschlage irarbelimen. Die Unterstitzung durch das
Management war die einzige Dimension, die auch deit Implementierungsrate positiv
zusammenhing (Leach, et al., 2006).

Eine andere Studie zeigte einen negativen Zusamangrewischen hemmenden Faktoren
fur das Einreichen und dem tatséchlichen EinreicleanVerbesserungsvorschlagen (Frese, et
al., 1999). Unter hemmende Faktoren fielen Them@nbeispielsweise, ob die Mitarbeiter
kleine Veranderungen selbst umsetzen, nicht mehnreiehen, nachdem viele
Verbesserungsvorschlage abgelehnt wurden oder dbredJnternehmen schlecht ergeht und
es daher nicht nutzlich ist, Verbesserungsvorsehéigzureichen.

Auch Unterstitzung fur Innovationen durch das Ureamen wirkt sich férdernd im
Ideenmanagement aus (Clegg, et al., 2002). Dabei beispielsweise betrachtet, ob das
Unternehmen freie Zeit fur kreatives Arbeiten Hiete eine ahnliche Richtung gehend,
wurden Hinweise darauf gefunden, dass eine vonrbtteern getragene Beteiligungskultur
(die Mitarbeiter engagieren sich bei der Mitgestadt des Unternehmens im Gegensatz zu
Unternehmen, in denen Fuhrungskrafte oder der éetrat Beteiligungsmaoglichkeiten
zuweisen oder einfordern) mit einem bewussten ueflektierten Umgang mit dem
Ideenmanagement einhergeht. So engagieren sidligigbeiter in solchen Unternehmen fur
das ldeenmanagement und arbeiten aktiv an dessdyedserung mit (Horsmann, Pundt,
Martins, & Nerdinger, 2007). Dies zeigte die Studiér die in acht Unternehmen
unterschiedlicher Groéf3e und verschiedener Brandpalitative Interviews durchgefihrt
wurden, um einen Vergleich zwischen dem Ideenmanage von Unternehmen
unterschiedlicher Beteiligungs- und Unternehmertskau ermdglichen.

Einige Studien befassen sich mit der AuszahlungRm@mienim ldeenmanagement - als
eine Art des Feedbacks im Ideenmanagement. RappEkhdd (2007) fanden keinen
Unterschied zwischen hohen und niedrigen monet&&mien fir die Einreichung von
Verbesserungsvorschlagen. Auch zeigte sich keimdusenhang zwischen dem Motiv, eine
Belohnung fir einen Vorschlag zu bekommen und deme@eren von neuen Ideen (Frese, et
al., 1999). Ebenso fand eine weitere Studie keimsammenhange zwischen monetaren
Belohnungen und dem Einreichen von Verbesserungshidigen (Leach, et al.,, 2006).
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Monetare Belohnungen hingen lediglich mit der skioyen Wahrnehmung von Managern
bezlglich des Erfolgs des Ideenmanagements zusanmicahaber mit den objektiven Raten
der eingereichten Verbesserungsvorschlage oden demglementierung. Allerdings hingen
nicht-monetare Belohnungen wie Anerkennung oder\tageben von Gutscheinen positiv
mit der Rate der Verbesserungsvorschlage zusambaeliglich eine Studie konnte einen
positiven Zusammenhang zwischen der Zufriedenhgitlen Pramien im Ideenmanagement
und der Einschatzung desselben als gut und nutzkeen (siehe auch Einstellungen der
Mitarbeiter, Girardelli, 2007). Aufgrund der teilgdersprichlichen Ergebnisse positiver oder
nicht vorhandener Effekte von Pramien auf innoestiwerhalten oder auf die Beteiligung

der Mitarbeiter am Ideenmanagement soll deren Effigk ndher beleuchtet werden.

2.4.2. Individuelle Einstellungen der Mitarbeiter

Einstellungen stellen Bewertungen von Dingen, Pssee oder Systemen dar. Sie
spiegeln sich in der affektiven, kognitiven und Natenskomponente wider (Cacioppo,
Gardner, & Berntson, 1997; Fishbein, 1967). So bmtéeispielsweise ein Mitarbeiter seine
Fuhrungskraft als sympathisch oder unterstitzends Rann sich in positiven Gefiihlen
gegenuber der Fuhrungskraft, einer positiven Manwmd einem Verhalten, das von
Offenheit gegeniber Forderungen der Fuhrungskegtégt ist, duf3ern. Haufig untersuchte
Einstellungen sind Commitment gegentber dem Untenea oder Zufriedenheit mit der
Arbeit und anderen Aspekten (Shalley, Gilson, &mBJi2000; West, et al., 2003).

Einstellungen der Mitarbeiter und Fihrungskréafteielem auch im Kontext des
innovativen Verhaltensine wichtige Rolle. Beispielsweise konnte eineditweigen, dass
die Einstellung der Fuhrungskrafte gegentber iiMéarbeitern, ndmlich ob sie Vertrauen in
deren Zuverlassigkeit und Loyalitdt hatten, mitrlstéer Ermutigung zu innovativem
Verhalten einherging (Wang & Casimir, 2007). Andef&tudien zeigten positive
Zusammenhange zwischen einer positiven Einstelldgy Managements gegeniber
Veranderungen und innovativem Verhalten im Untemmet (Damanpour, 1991) sowie
zwischen Commitment gegeniber den Teamzielen undvativem Verhalten im Team
(West, et al., 2003). Der aktuelle Forschungsstagtlalso nahe, dass positive Einstellungen
eine Beziehung zu innovativem Verhalten im Untemeh aufweisen.

Auch in Bezug auf dasdeenmanagemerdpielen Einstellungen eine Rolle: Homburg
(2007) zeigte bei einem deutschen Automobilzulesfeeinen Zusammenhang zwischen
Bewertungen des Ideenmanagements und dem EinreighrernVerbesserungsvorschlagen:

Die Autoren untersuchten mittels einer Mitarbeitgragung den Zusammenhang zwischen
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der Bewertung der Bedrohung durch Risiken, der Bewg der Wirksamkeit von
Maflinahmen gegen die Risiken, der Kultur im Untemm&i hinsichtlich dem Umgang mit
Risiken und dem Einreichen von Verbesserungsvaigenl gegen die Risiken. Wird eine
Situation als bedrohlich wahrgenommen und das [Eimea von Verbesserungsvorschlagen
als geeignete Abhilfe gegen die Situation eingegth&teigt die Wahrscheinlichkeit der
Einreichung von Verbesserungsvorschlagen (Homi®067). Weiterhin konnte eine Studie
einen positiven Zusammenhang zwischen der Zufriegienmit den Pramien im
Ideenmanagement und der Einschatzung desselbegutalsnd nitzlich zeigen (Girardelli,
2007).

Des Weiteren analysierten Ohly und Stelzer (200G sich die Einstellung gegeniber der
Einreichung von Verbesserungsvorschlagen (z.BEita®ichen wird als wichtig empfunden)
auf die Anzahl der eingereichten Verbesserungstititge auswirkt. Dabei befragten sie die
Mitarbeiter mit Fragebogen und riefen aus der Dadek des Ideenmanagements die Anzahl
der eingereichten Verbesserungsvorschlage ab. @ietén einen positiven Zusammenhang
zwischen der Einstellung, auch als Valenz bezeichmed der Anzahl der eingereichten
Verbesserungsvorschlage zeigen.

Die Rolle von Einstellungen im Innovationskontexhduerste Hinweise auf deren
Zusammenhang zur Einreichung von Verbesserungdvagen im ldeenmanagement legen

eine weitere Analyse dieser Komponente nahe.

2.4.3. Systeme und Prozesse

Organisationale Gerechtigkeit ist von groRer Bedgegitim Unternehmen und Kontext
von innovativem Verhalten (Colquitt, Greenberg, &pata-Phelan, 2005; Greenberg, 1990).
Auch im Ideenmanagement ist Gerechtigkeit wichtig, die Mitarbeiter zur Einreichung von
Verbesserungsvorschlagen zu ermutigen (Ohly, et28l06). In diesem Zusammenhang
wurde eine unspezifische Art der Gerechtigkeit, &igstem Responsiveness untersucht
(Frese, et al, 1999). Diese umfasst die Art, wien ildeenmanagement auf
Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter reagiertrd wund unter anderem, ob
Verbesserungsvorschlage fair behandelt werden.eDiespezifische Art der Gerechtigkeit
hat jedoch keine Zusammenhange zu dem Einreicheer ader Qualitat von
Verbesserungsvorschlagen gezeigt (Frese, et alB9)19Daher ist es sinnvoll, die
organisationale Gerechtigkeit zur Beschreibung d8ysteme und Prozesse im
Ideenmanagement im Detail zu betrachten. Sie windthd die Aspekte der distributiven,

prozeduralen und interaktionalen Gerechtigkeit géat (z.B. Klendauer & Deller, 2009;
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Koper, Van Knippenberg, Bouhuijs, & Vermunt, 1998uch wenn es Bemuhungen gibt, die
drei Konzepte zu einem einzigen zu integrierendwiktuell doch meistens zwischen diesen
unterschieden (Colquitt, et al., 2005). Im Folgenderden die verschiedenen Arten der
Gerechtigkeit erlautert und zu innovativem Verhal®wie Ideenmanagement in Bezug
gesetzt.

Distributive Gerechtigkeit

Mitarbeiter vergleichen ihre Bezahlung, BelohnungeBeforderungen, kurz die
Verteilung von Ressourcen untereinander (Colquett, al., 2005). Auch Bestrafung,
Sicherheiten, Komplexitat der Aufgaben, Kontrollarch die Fuhrungskraft, Status und
Statussymbole beeinflussen die Wahrnehmung dercBiggkeit (vgl. Ambrose & Arnaud,
2005). Werden diese Ressourcen fair verteilt, Bpmoan von distributiver Gerechtigkeit
(Colquitt, et al., 2005). Dabei spielt es eine Rolivelchen Input ein Mitarbeiter flr diese
Outputs geliefert hat und was andere, z.B. Kolledmkommen (vgl. Ambrose & Arnaud,
2005).

In dem Rahmen der distributiven Gerechtigkeit gpietie soziale Austauschtheorie
(Blau, 1964) und die Gleichheitstheorie (Adams, 3,96965) eine wichtige Rolle (vgl.
Colquitt, et al., 2005).

Soziale Austauschtheorie

Nach der sozialen Austauschtheorie (Social Exchanddéeory) bauen
zwischenmenschliche Beziehungen auf sozialem Asskaauf. Sozialer Austausch wird als
freiwillige Handlung, die durch die Erwartung moést ist, etwas als Gegenleistung vom
anderen zu bekommen, beschrieben (Blau, 1964; Grapa, et al., 2002; Michel, Stegmaier,
& Sonntag, 2010). Die Erwartungen spielen dahee @ichtige Rolle fir den Austausch.
Diese sind allerdings nicht absolut zu sehen, sondelmehr relativ im Vergleich zu dem,
was andere in einer Referenzgruppe bekommen (B&64).

Ein Individuum, das etwas fir jemand anderen tutddt diesen an sich. Um dieser
Verpflichtung nachzugehen, wird die zweite Perseneatsten wiederum einen Gefallen tun.
Wenn sich der Austausch fir beide Individuen lokirtd sie geneigt, dem anderen weiterhin
Gefallen anzubieten (Blau, 1964). Bei sozialen Austhbeziehungen gibt es in der Regel
keine Absprache lber den Inhalt fur die Gegenlegdn (Blau, 1964). Daher basiert der
Austausch in diesem Fall auf Vertrauen und begmaeist mit kleineren Gefalligkeiten, die

nicht riskant sind. Bekommt man daflr keine Gegsthlag, hat man kaum etwas verloren
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und beendet die Handlung. Erhalt man jedoch eirgermessene Gegenleistung, ist man
bereit, mehr zu investieren. So bauen sich soAa&tauschhandlungen immer weiter aus.

Soziale Interaktionen sind also von KostéutzerUberlegungen geleitet. Dabei verhalt
sich das Individuum so, dass es den besten Gewinmrmachen glaubt. Die soziale
Austauschtheorie geht jedoch nicht nur davon aass der Mensch kalt und berechnend ist,
sie betont auch die Reziprozitat und Fairness waraken Beziehungen (Blau, 1964).

Clegg, et al. (2002) beziehen sich analog zu dsectyéebenen Theorie in ihrer Studie
zum Ideenmanagement auf die Annahme eines sozfalstausches im Unternehmen. Sie
nahmen an, dass die Uberzeugung der MitarbeiteErnlgagement wirde wertgeschatzt, mit
vermehrtem Engagement im Ideenmanagement zusamngnh@ der Tat fanden sie einen
positiven Zusammenhang zwischen dem Vertrauen in é&enen Benefit durch

Veranderungen und dem Einreichen von Verbesserongsvagen.
Gleichheitstheorie

Die Gleichheitstheorie (Equity Theory, Adams, 196965) ist ebenso wie die soziale
Austauschtheorie von Bedeutung im Kontext von itlistiver Gerechtigkeit (Colquitt, et al.,
2005). Laut dieser Theorie vergleicht man Input udput einer Situation. Inputs kénnen in
dem Fall Ausbildung, Intelligenz, Erfahrungen, FKideiten oder Anstrengungen sein,
Outputs dagegen Bezahlung, Status oder Belohnuilgei wird verglichen, was relevante
andere Personen bekommen und investieren. WenWetagiltnis zwischen eigenem Input
und Output grél3er oder kleiner als das der andstewird Ungerechtigkeit empfunden und
man versucht, diese auszugleichen (Adams, 1963%)1%6erden daher Belohnungen oder
Pramien im Ideenmanagement gerecht an die Mitaredrteilt, werden sie ihren Input, also

das Einreichen von Verbesserungsvorschlagen, dérdalten.

Verschiedene Studien beschaftigen sich mit diditilbu Gerechtigkeit im Kontext von
innovativem Verhalten: Janssen (2000) spricht fager der distributiven Gerechtigkeit, mit
der Bemuhungen, sich innovativ zu verhalten, miekennung belohnt werden. Es zeigte
sich, dass die Beziehung zwischen Anforderungerd&eArbeit und innovativem Verhalten
starker positiv war, wenn die distributive Geregkéit von den Mitarbeitern als hoch
wahrgenommen wurde (Janssen, 2000).

In einer anderen Studie wurden interessante Ergebrgefunden, die besagen, dass die
distributive Gerechtigkeit eine positive Wahrnehmuter Unternehmenspolitik hervorrief,

die wiederum negativ mit der Wahrnehmung innovatiVerhaltens als risikobehaftet und
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nicht erwiinscht zusammenhing (C. P. Parker, Dipp&y&ackson, 1995). Aul3erdem konnte
ein positiver Zusammenhang zwischen distributivargshtigkeit und dem Ergreifen der
Initiative, um das Unternehmen innovativ voranzogen, gezeigt werden (Moon, Kamdar,
Mayer, & Takeuchi, 2008).

Im Kontext des Ideenmanagements wurde bisher leliguf das Vorhandensein oder die
Hohe von Belohnungen eingegangen, deren Einschgitdardistributiv gerecht wurde jedoch
nicht berticksichtigt (Frese, et al., 1999; Leatlal.e 2006).

Durch die Ausfilhrungen wird jedoch klar, dass dstive Gerechtigkeit eine Rolle im
Ideenmanagement spielt. Die Mitarbeiter werden ifre freiwillige Beteiligung am
Ideenmanagement durch das Einreichen von Verbeggarorschlagen eine Gegenleistung

erwarten, sodass sich Input und Output im Verh&kwisbalancieren.
Prozedurale Gerechtigkeit

Mitarbeiter achten darauf, mit welchen Vorgehensesmioder Entscheidungsprozessen
man im Unternehmen vorgeht (Colquitt, et al., 2008gnn die Grinde fur die Prozesse und
die Art ihres Ablaufs als gerecht angesehen werdsgjcht man von prozeduraler
Gerechtigkeit (Colquitt, et al.,, 2005). Auch akkerdnformationen, Unterdriickung von
Informations-Verzerrungen, die Madglichkeit, Prozesgu korrigieren und selbst als
Mitarbeiter Informationen einzubringen, spielen eeiRolle fir die Wahrnehmung der

prozeduralen Gerechtigkeit (vgl. Ambrose & ArnaRd05).
Prozedurale Gerechtigkeitstheorie

Thibaut und Walker (1975) fuhrten das Konstrukt geszeduralen Gerechtigkeit durch
ihre Forschung zur Losung von juristischen Konéliktizwischen Individuen oder Gruppen
ein. Die Autoren definieren gerechte Prozesseeals Yorgange, bei denen die Kontrolle tber
das Geschehen optimal verteilt ist (Thibaut & WaglK75). Im Detail kann die Verteilung
der Kontrolle tber die Prozesse in Entscheidungs&i® und Prozesskontrolle differenziert
werden (Thibaut & Walker, 1978). Unter Entscheidskantrolle wird jene Kontrolle
subsumiert, die ein Betroffener auf das letztehalicErgebnis ausiben kann. Unter
Prozesskontrolle versteht man die Kontrolle GbezBsse (Thibaut & Walker, 1978).

Durch Leventhal (1980) wurde die Theorie der prozakkn Gerechtigkeit auf
aul3erjuristische Kontexte erweitert, sodass sieh aut organisatorischen Kontext ihre
Gultigkeit findet. Wenn die Annahmen auf den orgatorischen Kontext Ubertragen werden,

wird deutlich, dass die wahrgenommene Kontrolle W&tarbeiter Uber Prozesse eine
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wichtige Gro3e darstellt, um prozedurale Gereckiigkm Unternehmen verwirklichen zu
kénnen. Durch diese wahrgenommene Kontrolle konBetroffene verstehen, wie und
weshalb das letztendliche Ergebnis zu Stande kdiirenenthal, 1980).

Darlber hinaus entwickelt Leventhal (1980) weitBxterminanten gerechter Prozesse:
Konsistenz (Prozesse sollten konsistent bzw. stébér Zeit und Personen sein) und
Unterdrickung von Verzerrungen (Prozesse sollteimeke personlichen Interessen oder
vorgefassten Meinungen unterliegen). Weiterhin teoll sie akkurat (auf validen
Informationen und keinen Fehlern beruhend), koerigar (die Moglichkeit besteht,
Anpassungen und Verbesserungen der Prozesse vbrmaeng reprasentativ (die Belange
und Werte der Betroffenen widerspiegelnd) und ethlsorrekt sein (moralische und ethische

Regeln miussen eingehalten werden) (Leventhal, 1980)

Studien zu prozeduraler Gerechtigkeit im Innovatlamtext zeigen Folgendes:
Ramamoorthy, Flood, Slattery und Sardessai (20@&)dn einen positiven Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und innovativeerhalten bei der Arbeit. Dieser
Zusammenhang bestand allerdings nicht direkt, sondeurde vollstandig durch einen
Mediator vermittelt: Die wahrgenommene Verpflichguals Mitarbeiter den psychologischen
Vertrag mit dem Arbeitgeber zu erfullen. AuRerdeonikte ein positiver Zusammenhang
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und dem Ergneder Initiative, um das Unternehmen
innovativ voranzubringen, gezeigt werden (Moorglgt2008).

Im Kontext des Ideenmanagements liegen derzeit ekeédtudien zu prozeduraler
Gerechtigkeit vor. Es ist allerdings nahe liegeauth hier Zusammenhange zu vermuten, die
sich bei innovativem Verhalten zeigen. Die Prozessgnem komplexen System, wie es das
Ideenmanagement darstellt, sollten fir die Mitadsekontrollierbar und gerecht erscheinen.
Es ist anzunehmen, dass das freiwilige Verhalteres d Einreichens von
Verbesserungsvorschlagen nur so aufrechterhaltesewédann.

Interaktionale Gerechtigkeit

Wenn sich Mitarbeiter besonders von Fihrungskréftéer anderen zentralen Personen
des Unternehmens im Umgang miteinander als getsefdndelt flihlen, spricht man von
interaktionaler Gerechtigkeit (Colquitt, et al.,, 0&). Dabei ist es wichtig, dass den
Mitarbeitern mit Respekt und Wuirde begegnet wirde¢B 2005; Bies & Shapiro, 1987,
Greenberg, 1990).
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Interaktionale Gerechtigkeit wird in manchen Stadien informationale und
interpersonale Gerechtigkeit differenziert. Deromfiationale Aspekt betont Informationen
und Erklarungen, die den Mitarbeitern gegeben werdéhrend der interpersonale Aspekt
darauf eingeht, ob die Mitarbeiter mit Wirde undeA@nnung behandelt werden (Bies,
2005; Greenberg, 1990). Die meisten Studien uriterden jedoch die beiden Aspekte nicht
(Bies, 2005) und es wird daher im Folgenden voreraktionaler Gerechtigkeit im

Allgemeinen, das beide Aspekte umfasst, gesprochen.

Bezogen auf Innovationen zeigen Studien Folgen@esirge und Zhou (2007) fanden,
dass die interaktionale Gerechtigkeit der Fuhrurigk einen positiven Zusammenhang mit
dem innovativen Verhalten ihrer Mitarbeiter hata®l und James (1999) sprechen eher
allgemein von Gerechtigkeit und meinen damit diere@ltigkeit der Behandlung
beziehungsweise die Wertschatzung von Versuchspensoa einem Experiment. Diese hing
ebenfalls mit einem erhdhten innovativen Verhaligemessen durch Experten-Ratings der
Kreativitat von Losungen fir Arbeitsprobleme, zusaan.

Clegg, et al. (2002) beziehen sich in ihrer Studien Ideenmanagement ebenfalls indirekt
auf die Annahme einer interaktionalen Gerechtigkei¢ nahmen an, dass die Einschatzung
der Mitarbeiter, ihre Verbesserungsvorschlage wirdeast genommen und beachtet, mit
vermehrtem Engagement im Ideenmanagement zusamngnh@ der Tat fanden sie einen
Zusammenhang zwischen dem Vertrauen der Mitarhe@tegehort zu werden und der

Implementierung ihrer Verbesserungsvorschlage.

2.5. Zusammenfassung und Implikationen aus dem theoheth und empirischen

Hintergrund

Es wurde ein umfassender Uberblick iber den alemdibrschungsstand zu Innovationen
im Unternehmen und zum Ideenmanagement gegebenStDdien zum ldeenmanagement

sind in Tabelle 2 Ubersichtlich zusammengefasst.
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Tabelle 2/1. Uberblick der aktuellen Forschung 2deenmanagement

Autoren und Grol3e und Art der Untersuchte Konstrukfe

Erscheinungsjahr  Stichprobe

Axtell, Holman, N = 148 Mitarbeiter uvs®:

Unsworth, Wall, (Englisches Individual level variables:

Waterson, & Unternehmen) * Role breadth self-efficiancy

Harrington (2000) « Production ownership (role orientations) (n.s.

fur implementation§
Job characteristics:

¢ Individual method control

* Problem-solving demand (n.s. fur
implementations)

* Machine maintenance
Group and organizational level variables:

* Participative safety

e Support for innovation

* Team method control

e Team role breadth

* Management support (n.s. fir suggestions)

* Team leader support (n.s. fir suggestions, n.s.
fur implementations)

* Participation
Avs %

* Suggestions

* Implementations

Clegg, Unsworth, N = 128 Mitarbeiter UvVs:
Epitropaki, & (Design-Ingenieure aus  Dimensions of innovation trust:
Parker zwei Luft- und e Trust that heard (n.s. fir suggestion of
(2002) Raumfahrtorganisationen) ideas)
e Trust that benefit (n.s. flur implementation
of ideas)

* Systematic thinking style
* Intuitive thinking style (n.s. flr implementation
of ideas)

* Role-breadth self-efficacy (confidence in
performing proactive activities beyond the
prescribed scope of the job)

* Support for innovation

* Leader-member exchange (n.s. fiir suggestion
of ideas)

AVs:

* Suggestion of ideas

* Implementation of ideas
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Tabelle 2/2. Uberblick der aktuellen Forschung 2deenmanagement

Frese, Teng, & N =207 Mitarbeiter UVs:
Wijnen (1999) (4 Niederlassungen einerGeneral variables person's orientations and work
hollandische Stahlfabrik) characteristics:

* Subjective initiative/proactivity

e Higher order need strength (internale
Motivation)

e Control aspiration

* Interest in work innovation

* Employees Control at work

e Complexity of work
Specific variables:

e Supervisor support

e System responsiveness (I1)s.
* Motives/better work (n.s.)

* Motives/reward (n.s.)

e Suggestion inhibitors

* Self-efficacy
AVs:

e Having ideas
* Writing and submitting suggestions
* Rewarded suggestions

Girardelli (2007) N =507 Mitarbeiter UVs:

(Toyota e Attitudes towards submitting suggestions
Motorenproduktion, USA) Subjective norms

* Perceived behaviour control
e Self-ldentity
* Proactive Personality (n.s.)
* Role-breadth self-efficacy
¢ Organizational trust
*  Empowerment
* Supervisory Support
* Rewards
Flexible Employee Orientation:
* Strategic orientation
* Role orientation: production ownership (n.s.)
* Role orientation: production knowledge
Med &
Intention to submit suggestions
AV:
Number of suggestions

Homburg (2007) N = 102 Mitarbeiter Uvs:

(Deutsches * Bedrohungsbewertung (marginal signifikant)
Produktionsunternehmen) . copingbewertung (marginal signifikant)

Mod ";
Umweltkulturbewertung
AV:
Formulieren von Verbesserungsvorschlagen
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Tabelle 2/3. Uberblick der aktuellen Forschung 2deenmanagement

Horsmann, N = 45 Mitarbeiter UvVs:

Pundt, Martins, (Acht Unternehmen Beteiligungskultur:

& Nerdinger verschiedener Branchen) « Beteiligungstyp F (starke Kultur,

(2007) Selbststandigkeit weniger wichtig):
Fuhrungskrafte bestimmen die Art der
Beteiligung

* Beteiligungstyp M (starke Kultur,
Selbststéandigkeit eher wichtig): Mitarbeiter
engagieren sich auf eigene Initiative hin

* Beteiligungstyp | (schwache Kultur):
Institutionen wie der Betriebsrat fordern
Beteiligung

AV:

Effektive Funktionsweise des Ideenmanagements

Leach, Stride, & N =182 Organisationen UVs:
Wood (2006) (Englische Unternehmen) «  Scheme type
* Management support
* Planning (n.s. fur implementation rate)
e Publicity (n.s. fir implementation rate)
* Feedback (n.s. fir implementation rate)
Rewards:
* Recognition (n.s. fur implementation rate)
* Monetary (n.s. fur suggestion rate, n.s. fur
implementation rate)
* Non-monetary (n.s. fur implementation rate)
Mod:
Learning culture (n.s. fir suggestion rate, n.s. fi
implementation rate)
AVs:
* Scheme success
* Rate of suggestion making
* Rate of idea implementation

Ohly & Stelzer N = 302 Mitarbeiter Uvs:
(2007) (Deutsches High-Tech-  Valenz:
Unternehmen) * Intrinsische Valenz des Einreichens von

Verbesserungsvorschlagen

e Extrinsische Valenz des Einreichens von
Verbesserungsvorschlagen (n.s.)

Erwartung:

* Erwartung eines intrinsisch erwiinschten
Nutzens (n.s.)

e Erwartung eines extrinsisch erwinschten
Nutzens (n.s.)

AV:

Einreichen eines Verbesserungsvorschlags
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Tabelle 2/4. Uberblick der aktuellen Forschung 2deenmanagement

N = 278 Mitarbeiter
(Deutsches High-Tech-
Unternehmen)

Ohly,
Sonnentag, &
Pluntke (2006)

UVs:
Routinization (n.s. fir number of suggestions)
Work characteristics:

Time pressure (n.s. fur number of suggestions)
Job control (n.s. fir number of suggestions)
Supervisor support (n.s. flr creativity,
innovation)

Job complexity (n.s. flr creativity, personal
initiative, number of suggestions)

AVs:

Creativity

Innovation

Personal initiative
Number of suggestions

Oldham & N = 171 Mitarbeiter UVs:
Cummings (Zwei  Creativity-relevant personal characteristics
(1996) Produktionsunternehmen (capable, clever, confident, ...), (n.s. fiir
fur technische creative performance rating, suggestions,
Ausstattung) overall performance, intention to quit)
* Job complexity (autonomy, skill variety, task
identity,...) (n.s. fur suggestions, patents)
Supervisory style:
* Supportive Supervision (n.s. fur suggestions,
creative performance rating, patents)
* Noncontrolling supervision (n.s. fur
suggestions, patents, intention to quit)
AVs:
* Creative performance ratings
* Patent disclosures written
* Suggestions
* Overall performance ratings (work quantity,
work quality, amount of effort)
* Intention to quit
Pundt & Schyns N = 104 Mitarbeiter UVs:
(2005) (Unterschiedliche Transformationale Fihrung:

Unternehmen)

Idealisierter Einfluss (n.s.)
Inspirierende Motivierung

Intellektuelle Stimulierung (n.s.)
Individualisierte Beriicksichtigung (n.s.)

Mod:

Verbesserungskultur

AV:

Individuelles Engagement im Ideenmanagement
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Tabelle 2/5. Uberblick der aktuellen Forschung 2deenmanagement

Rapp & Eklund N =2343 uvs:

(2007) Verbesserungsvorschldgee Personal benefit
(Schwedisches e High monetary rewards (n.s.)
Unternehmen,

Campaigns in company
Some suggestions rejected
* Support of group suggestions
AV:
Submitting suggestions

SuRRwarenproduktion)

& Originalbezeichnungen der Konstrukte aus den Studigrden beibehalten
® UV: Unabhéangige Variable

¢ n.s.: nicht signifikante Variable

4 AV: Abhangige Variable

¢ Med: Mediierende Variable

' Mod: Moderierende Variable

Es konnte durch die Darstellung des theoretiscmehampirischen Hintergrunds gezeigt
werden, dass innovatives Verhalten von MitarbeitennUnternehmen durch verschiedene
Variablen begunstigt wird. Diese spiegeln sich auechden Variablen wider, die die
Einreichung von Verbesserungsvorschlagen ins ldaeaagement begiunstigen. Hier spielen
Charakteristika der Mitarbeiter, der Fuhrungskraftel des Ideenmanagements eine Rolle.
Forschungsliicken oder widersprichliche Ergebniaser sich fur die folgenden Konstrukte

ergeben:

* Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickeln
* Motivation, Verbesserungsvorschlage einzureichen
* Proaktive Personlichkeit

* Wohlbefinden der Mitarbeiter

* Unterstutzung durch die Fuhrungskraft

* Transformationale Fihrung

* Vergabe von monetaren Pramien

* Einstellungen der Mitarbeiter

» Distributive Gerechtigkeit

* Prozedurale Gerechtigkeit

* Interaktionale Gerechtigkeit

Es lassen sich aus dem Forschungsstand folgendi&dtignen ableiten:
Die Motivation der Mitarbeiter, sich am ldeenmanaget zu beteiligen, wurde bisher
nicht explizit untersucht. Nachdem sich die Begeitig der Mitarbeiter am Ideenmanagement
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in die Schritte des Entwickelns und Einreichens Verbesserungsvorschlagen differenzieren
lasst (Axtell, et al., 2000; Frese, et al.,, 1999hll hier zwischen der Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln und derediggureichen, unterschieden werden.

Eine proaktive Personlichkeit scheint im Kontexhvanovativem Verhalten wichtig zu
sein (Crant, 2000; S. K. Parker, et al., 2006; &gibet al., 2001). In Bezug auf das
Ideenmanagement wurden jedoch widersprichliche Hbigee gefunden, die einen
Interaktionseffekt nahelegen (Frese, et al., 1€&rdelli, 2007).

Wohlbefinden von Mitarbeitern wurde im Kontext dasovativen Verhaltens kaum, in
Bezug auf das Ideenmanagement bisher nicht untarfiwright & Walton, 2003). Abgeleitet
aus der Theorie der Ressourcenverteilung (Kanféc&erman, 1989; Kanfer, et al., 1994)
soll diese Variable in dem Zusammenhang mit derardenagement betrachtet werden.

Kreativitat von Mitarbeitern ist eine Voraussetzdiginnovatives Verhalten und vielfach
im Innovationskontext untersucht worden (Farmerlgt2003; Miron, et al., 2004; Oldham
& Cummings, 1996; Zhou, 2003). Im Ideenmanagemaexit dich ebenfalls gezeigt, dass
Kreativitat der Mitarbeiter forderlich fur deren t®digung durch Verbesserungsvorschlage ist
(Oldham & Cummings, 1996). Daher kann diese Vagalh Zusammenhang mit der
Unterstlitzung durch die Fahrungskraft als wichtiggesehen werden, namlich in der
Spezifizierung der Unterstitzung durch die Fuhrurefs hinsichtlich der Unterstitzung der
Kreativitdt der Mitarbeiter durch die FUhrungskrafbemal? der sozialen Lerntheorie
(Bandura, 1977, 1989) sollte die Fuhrungskraft dutieses Verhalten eine Vorbildfunktion
haben.

Die Unterstutzung durch die Fuhrungskraft erweish sSm Kontext von innovativem
Verhalten als wichtig (Krause, 2004; Madjar, et @002; Zhou & George, 2001), zeigt
jedoch im Zusammenhang mit dem Ideenmanagementspidehliche Ergebnisse (Axtell,
et al., 2000; Ohly, et al., 2006; Oldham & Cummin§896). Daher scheint die Betrachtung
von Interaktionseffekten zwischen dem kreativitatsustitzenden Verhalten der
Fuhrungskraft und weiteren Variablen einleuchtend.

Weiterhin spielt transformationale Fihrung eine I®dUr innovatives Verhalten von
Mitarbeitern (Jaussi & Dionne, 2003; Jung, 2001g]iet al., 2003). Im Zusammenhang mit
dem Ideenmanagement wurde bisher jedoch nicht dasange Konstrukt der
transformationalen Fihrung, sondern dessen einZedoetten betrachtet (Pundt & Schyns,
2005). AuBerdem wurde vielfach in der Literatur &idorschung von Interaktionseffekten

mit transformationaler Fuhrung gefordert (Hunt &n@er, 1999; Shalley & Gilson, 2004,
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Yukl, 1999). Dieser Forderung soll hier durch dieafyse von Interaktionseffekten mit dem
gesamten Konstrukt transformationale Fihrung ndahgenen werden.

Feedback, das auf die richtige Art und Weise geg&bed, hangt positiv mit innovativer
Leistung von Mitarbeitern zusammen (Zhou, 1998,30Monetare Pramien hingegen, die
als eine Art des Feedbacks gesehen werden konédegeh nicht oder nur teilweise mit
innovativer Leistung oder dem Einreichen von Veseesngsvorschlagen zusammen (Frese,
et al., 1999; Leach, et al., 2006; Walsworth & Varra007). Die motivierende Wirkung von
Pramien soll in der Vorstudie n&her untersucht werd

Die Rolle von Einstellungen im Innovationskontexhduerste Hinweise auf deren
Zusammenhang zur Einreichung von Verbesserungdvégen im ldeenmanagement legen
eine weitere Analyse dieser Komponente nahe (Damani991; Girardelli, 2007; West, et
al., 2003). Die Valenz als eine positive Einsteljugegentber dem Ideenmanagement spielt
eine Rolle fur die Einreichung von Verbesserungssiaiigen (Ohly & Stelzer, 2007). Diese
Variable soll daher spater wieder aufgegriffen weerd

Des Weiteren lasst sich aus den Befunden von Oindly Stelzer (2007) eine Bedeutung
verschiedener Gerechtigkeitsarten im Ideenmanagemidriten. Um die Beurteilung der
Systeme und Prozesse des Ideenmanagements zuuahégrs werden daher die drei
Varianten organisationaler Gerechtigkeit distribetGerechtigkeit, prozedurale Gerechtigkeit
und die interaktionale Gerechtigkeit betrachtet|§Qitt & Shaw, 2005). Diese Variablen
werden gemalR der sozialen Austauschtheorie (BR&4;1Cropanzano, et al., 2002; Michel,
et al, 2010), der Gleichheitstheorie (Adams, 1968965), der prozeduralen
Gerechtigkeitstheorie (Thibaut & Walker, 1975) uddn Annahmen der interaktionalen
Gerechtigkeit (Bies, 2005; Bies & Shapiro, 1987e&berg, 1990) verwendet.

2.6.Das transaktionale Modell des Ideenmanagements

Es wurde ein ausfuhrlicher Einblick in den the@gtien und empirischen Hintergrundvon
innovativem Verhalten und Beteiligung am Ideenmanagnt im Unternehmen gegeben.
Darauf basierend kann das transaktionale Modell Lad#stung auf das Ideenmanagement
adaptiert werden. Es ergeben sich folgende Spexziiizgen fir ein elaboriertes

transaktionales Modell des Ideenmanagements (8iebiédung 6):
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Charakteristika des ldeenmanagements

Strukturen Systeme, Prozesse
- «Distributive
«Art des Feedbacks Individuelle Werte der .
o ] ) ) Gerechtigkeit
(positiv/negativ) Mitarbeiter
) *Prozedurale
«Dauer bis zum Erhalt de| *Valenz des S
Gerechtigkeit
Feedbacks ldeenmanagements :
*Hohe einer Pramie “Interaktionale
Gerechtigkeit
Charakteristika der
Charakteristika der Fuhrung;kraﬁe
Mitarbeiter *Kreativitats-

. - . unterstutzendes
*Proaktive Personlichkeit Verhalt
Wohlbefinden Motivation ernaften

«Motivation, Ver- *Transformationale
besserungsvorschlage Fuhrung

zu entwickeln
*Motivation, Ver-
besserungsvorschlage
einzureichen

Leistung

*Anzahl eingereichter
Verbesserungs-
vorschlage

Abbildung 6. Transaktionales Modell des Ideenmansegegs, adaptiert nach Burke und Litwin, 1992

Mit den Strukturen werden durch Verteilung der Verantwortlichkeitedeo durch
Kommunikation die Ziele des Unternehmens umges@Bzirke & Litwin, 1992). Die
Strukturen des Ideenmanagements werden durch di¢ des Feedbacks auf
Verbesserungsvorschlage, die Dauer bis zum Erledt Feedbacks oder die H6he einer
Pramie bestimmt. Individuelle Einstellungerumfassen die Einstellungen, die Mitarbeiter
gegenuber einem Prozess, einer Tatigkeit oder Saene haben. Im Ideenmanagement spielt
die Valenz gegentber dem Ideenmanagement eine, Réltelich inwieweit die Mitarbeiter
das ldeenmanagement als wichtig und sinnvoll erdpfin In Systeme und Prozestdlen
beispielsweise das Belohnungssystem, Kontrollsystand Informationssysteme (Burke &
Litwin, 1992). Im Kontext des Ideenmanagements datier verschiedene Varianten der
organisationalen Gerechtigkeit von Belang: Die dete Verteilung von Pramien, namlich die
distributive Gerechtigkeit, die Kontrolle tber Pesze, die sich in der prozeduralen
Gerechtigkeit widerspiegelt und die Behandlung betarbeiter mit Wertschatzung und
Respekt, also mit interaktionaler Gerechtigkeite Bitrukturen des Ideenmanagements, die
individuellen Einstellungen der Mitarbeiter und di8ysteme und Prozesse des
Ideenmanagements stellen zusammen Charakteristika des ldeenmanagemedts. Mit
den Charakteristika der FuUhrungskraftsind die Verhaltensweisen der Fihrungskrafte
gemeint (Burke & Litwin, 1992). Im Ideenmanagemerdind beispielsweise
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kreativitatsunterstitzendes Verhalten und transétionale FUhrung von Relevanz.
Charakteristika der Mitarbeiterbeschreiben, welche Voraussetzungen die Mitanbeite
einbringen mussen, um ihre Aufgaben zu erfillenFhtie des Ideenmanagements fallen die
proaktive Personlichkeit und das Wohlbefinden deitaNdeiter darunter.Motivation
schlie3lich ist die Tendenz, ein Ziel zu erreiched daran festzuhalten, bis es erreicht ist
(Burke & Litwin, 1992). Im Ideenmanagement spielamei unterschiedliche Arten der
Motivation eine Rolle: Die Motivation, Verbessergngrschlage zu entwickeln und die,
Verbesserungsvorschlage einzureichen. [Dasstung die daraus resultiert, ist das Ergebnis
aller Variablen und ein Indikator fir AnstrengungerdMitarbeiter: Die Anzahl der
eingereichten Verbesserungsvorschlage im ldeenmearad.

Das transaktionale Modell des Ideenmanagementssstrdamit alle Variablen, die in der
vorliegenden Dissertation untersucht werden. DiebMelungen der Dimensionen im Modell
durch die Pfeile stellen hier lediglich vielfaltiggusammenhange dar. Die detaillierten
angenommenen Zusammenhé&nge werden aus den Theandn dem bisherigen
Forschungsstand abgeleitet. In Tabelle 3 werdevdigblen der Dissertation im Uberblick

dargestellt und ihre jeweilige Definition angegeben

Tabelle 3/1. Variablen, die in der DissertationwWendung finden und ihre Definition

Variable Definition

Art des Feedbacks Positives oder negatives Feedback auf einen eiichéza
Verbesserungsvorschlag, das fir die Annahme oder
Ablehnung des Verbesserungsvorschlags steht

Dauer bis zum Erhalt des Bearbeitungszeit des Verbesserungsvorschlags diech

Feedbacks Verantwortlichen des Ideenmanagements; Zeit von der
Einreichung des Verbesserungsvorschlags bis zuwltitbs
Gutachtens durch den Mitarbeiter

Hohe einer Pramie Monetéare Pramie in Euro, die der Mitarbeiter ankei
angenommenen Verbesserungsvorschlag erhalt

Motivation, VVs zu entwickeln Die Motivation, neue ldeen zu sammeln und zu einem
Verbesserungsvorschlag weiterzuentwickeln

Motivation, VVs einzureichen Die Motivation, Ideen als Verbesserungsvorschlage
einzureichen

Anzahl eingereichter VVs Anzahl der Verbesserungsvorschlage, die im
Ideenmanagement eingereicht werden

Proaktive Personlichkeit Personlichkeit, die durch aktives Handeln und &siv
Herangehen an Probleme gekennzeichnet ist

Wohlbefinden Subjektive psychische Gesundheit des Mitarbeiters

Kreativitatsunterstitzendes Verhalten der FUhrungskraft, das kreatives Verhalter

Verhalten der Fihrungskraft Mitarbeiter unterstitzt
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Tabelle 3/2. Variablen, die in der Dissertation Wendung finden und ihre Definition

Variable Definition

Transformationale Fihrung Fuhrungsstil, der durch intellektuelle Stimulierwtey
Mitarbeiter, deren individualisierte Beriicksichtngy
idealisierten Einfluss und inspirierende Motiviegun
gekennzeichnet ist

Valenz des Ideenmanagements  Einstellung des Mitarbeiters gegeniiber dem
Ideenmanagement, die beschreibt, ob dieses alodlimd
ndtzlich empfunden wird

Distributive Gerechtigkeit Gerechtigkeit, mit der Belohnung oder Anerkennung i
Ideenmanagement verteilt werden

Prozedurale Gerechtigkeit Gerechtigkeit, mit der Prozesse im Ideenmanagement
angewendet werden

Interaktionale Gerechtigkeit Ausmalf3, in dem die Mitarbeiter mit Wertschatzund un
Respekt im Ideenmanagement behandelt werden

VV: Verbesserungsvorschlag

Vor diesem Hintergrund wird in einer Vorstudie exaltiv Gberprift, ob sich Strukturen
des Ideenmanagements auf die Motivation der Mitehe Verbesserungsvorschlage
einzureichen, auswirken. Darauf aufbauend leiteh die spezifischen Forschungsfragen der
drei Studien der Dissertation ab.
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3. Vorstudie: Einflisse der Strukturen des ldeenmamages
3.1.Zielsetzung der Vorstudie

Um der Frage nachzugehen, welche Variablen die vdttin der Mitarbeiter, sich am
Ideenmanagement zu beteiligen, beeinflussen, weide Vorstudie fur die Dissertation
durchgefuhrt. Es sollte Uberpruft werden, ob dietivation der Mitarbeiter durch die
Strukturen des Ideenmanagements vorhersagbar ist.

Zum einen wurde der Fokus auf das Feedback aufegsdoungsvorschlage gelegt. Es
wurde mehrfach gezeigt, dass Feedback positive WWgkim Unternehmen hat, da es
Informationen Uber den eigenen Status bereitgtelt. George & Zhou, 2007; Hutchison &
Garstka, 1996). Im Ideenmanagement konnte gezeggtiem, dass Feedback, das durch
verschiedene Quellen (z.B. durch Fuhrungskraftaesdfitarbeiter ohne Fihrungsaufgaben)
gegeben wurde, ebenso wie Anerkennung oder LoWdilbesserungsvorschlage positiv mit
der Rate der Verbesserungsvorschlage zusammeriteagh(, et al., 2006). In der Vorstudie
wurde untersucht, ob sich digauer bis zum Erhalt des FeedbadBearbeitungszeitauf
einen Verbesserungsvorschlag auf die Motivationnear Verbesserungsvorschlage
einzureichen, auswirkt. Nach der Lerntheorie vondéaa (1977), soll Feedback méglichst
bald auf eine Aktion folgen, um positiven LernzuWwaau erzielen (von Bismarck, 2000). Es
ware daher denkbar, dass sich schnelle Rickmelduragg Verbesserungsvorschlage
verstarkend darauf auswirken, erneut Verbesserangshiage einzureichen.

Des Weiteren stellt die Annahme eines Verbessewangshlaggositives Feedbactar.
Nach der kognitiven Evaluationstheorie wirkt es imetend, wenn man sich als kompetent
wahrnimmt und sich fahig fuhlt, etwas zu bewirk&e¢i, et al., 1989; Ryan & Deci, 2000).
Dies fihrt zu intrinsischer Motivation, die mit Span einer Tatigkeit und Interesse an
derselben einhergeht (Deci, et al., 1989; Ryan &ciD&000). Zhou (1998) zeigte
entsprechend in einem Experiment, dass positivedif@ek zu vermehrter innovativer
Leistung fuhrte und nahm an, dass dies Uber erhibititemsische Motivation vermittelt
wurde. Weiterhin konnte gezeigt werden, dass pesitFeedback zu erh6htem Extra-Rollen-
Verhalten, wie es das Einreichen von Verbesserungshlagen darstellt, fihrt (Belschak,
Jacobs, & Den Hartog, 2008). Es ist daher mogladss positives Feedback auf einen
Verbesserungsvorschlag dazu fuhrt, erneut Verbasgsvorschlage einzureichen.

Allerdings geht im Falle des Ideenmanagements igesit Feedback auf
Verbesserungsvorschlage meist mit deuszahlung einer Pramieinher. Belohnungen

fuhren dazu, Tatigkeiten aus einer extrinsischertinton heraus auszufihren (Ryan &
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Deci, 2000). Selbst Tatigkeiten, die man zuersingeund um ihrer selbst willen, also
intrinsisch motiviert getan hat, kbnnen ihren Reszlieren, wenn man daflr eine Belohnung
erwartet (Overjustification-Effekt, Deci, 1971; Ly, Greene, & Nisbett, 1973). Dies wirde
bedeuten, dass Mitarbeiter das intrinsische Inseresnd die Motivation verlieren,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, wenn siei@rdarhalten. Diesen Effekt lassen auch
Studien vermuten, die keine Wirkung von Pramienianbvatives Verhalten zeigten (Leach,
et al., 2006; Ohly & Stelzer, 2007; Rapp & Eklug007).

Anders betrachtet, kann aber die Pramie auch efweriz darstellen, der interessant
genug ist, um sich weiterhin mit dem ldeenmanagémanbeschéftigen (von Bismarck,
2000). GemalR den Erwartung x Wert - Motivationstiegnp wiirde eine hohe Pramie zu
Motivation fihren, sofern man erwarten kann, das&ami®n nicht unerreichbar sind
(Edwards, 1954; Fairbank, et al.,, 2003; Ohly & &tel 2007; Vroom, 1964). Diese
Vermutung legen auch Studien nahe, die positivekif von Belohnungen auf innovatives
Verhalten zeigen konnten (Baer, Oldham, & Cummir2@03; Eisenberger & Rhoades,
2001).

Basierend auf den beschriebenen Ansétzen soll xpiorativ untersucht werden, ob sich
die Dauer bis zum Erhalt des Feedbacks, positiessiifack auf Verbesserungsvorschlage
und die Hohe einer ausbezahlten Pramie auf die Vstiodon der Mitarbeiter, sich am

ldeenmanagement zu beteiligen und Verbesserung$tage einzureichen, auswirken.

3.2.Methode

Die vorliegenden Daten stammen aus einem deutse¢kesicherungsunternehmen mit
ca. 11 000 Mitarbeitern in Deutschland. Bei demddmthmen wurde schon seit einigen
Jahren ein betriebliches Vorschlagswesen gepflegiiner systematischen Form wurde dies
2003 in ein ldeenmanagement Uberfuhrt. Es beirthaltass die Mitarbeiter ihre
Verbesserungsvorschlage Uber Intranet in eine Daténeingeben kdnnen. Dort kénnen sie
auch den Status ihrer Verbesserungsvorschlage riilbemp ob sie bereits begutachtet,
angenommen oder abgelehnt und ob sie pramiert wur@e Verantwortlichen des
Ideenmanagements pflegen in die Datenbank allevaleten Informationen zu jedem
Verbesserungsvorschlag ein. Wird ein Verbesserumgshilag eingereicht und durch die
Verantwortlichen des ldeenmanagements als neuamtigsinnvoll befunden, wird er an die
entsprechenden  Fachbereiche  zur  Begutachtung  gagéet. Wird ein
Verbesserungsvorschlag im Fachbereich als umsetwimdig beurteilt, bestimmt ein

Komitee aus Verantwortlichen des Ideenmanagemenis @&ramie fur den
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Verbesserungsvorschlag. Dazu wird ein Punktesysterwendet, mit Hilfe dessen Punkte
fur eine madgliche Verbesserung des Services, derbeitsprozesse, der
Mitarbeiterzufriedenheit sowie fir sonstigen Nutzeargeben und gewichtet werden.
Zusatzlich kénnen Punkte flr besonders kreativer o@eliartige Verbesserungsvorschlage
zugesprochen werden. Durch dieses System und dasseandung durch ein erfahrenes und
eingespieltes Komitee wird eine weitgehend objekBvamierung sichergestellt.

Zum September 2008 wurde der aktuelle Stand deeribank abgerufen, in eine
Exceltabelle Uberschrieben und zu Forschungszweckisn Datei ausgehéandigt. Die
Datenbank umfasst vielfaltige Informationen Zu jade eingereichten
Verbesserungsvorschlag. So ist es moglich, deneBsozu jedem Verbesserungsvorschlag
von der Einreichung bis zur Ablehnung oder der Ahéang einer Pramie und der
Umsetzung nachzuverfolgen. Es wurden Informationerjedem Verbesserungsvorschlag,
der zwischen der Grindung des Ideenmanagementsuz@®dem Abruf der Informationen
2008 eingereicht wurde, Uberlassen. Allerdings siietit die vollstandigen Informationen in
der Datei enthalten. So kann z.B. der Text der &g nicht eingesehen werden, den die
Mitarbeiter als Feedback auf ihre Verbesserungsiiige bekommen haben. Allerdings
wurde eine Vielzahl anderer Informationen zugamggiemacht, die eine explorative Analyse
maoglich machten. Die vorhandenen Informationen gin@abelle 4 beschrieben und machen
deutlich, dass es sich bei dem betreffenden Ideeag@ment um ein detailliert elaboriertes

System handelt.
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Tabelle 4/1.Informationen, die aus der Datenbank des Ideennemnegts zuganglich gemacht

wurden mit zugehdrigen Antwortkategorien

Bezeichnung in der Bedeutung

Datenbank

1. Ideennummer

Jede Idee wird beim Eingang im Ideenmanagement eiier
individuellen Nummer versehen

2. Status ldee

Der Bearbeitungsstatus einer Idee wird in vers@ned Kategorien
beurteilt:

* in Arbeit

¢ nicht angenommen
e abgelehnt

e nicht neuartig

e pramiert

« Vorschlag vorhanden

3. Dienststelle
Einreicher

Die Dienststelle des Einreichers wird mit einer Noen kodiert
eingegeben

Eingangsdatum

Das Eingangsdatum der Idee

Abschlussdatum

Das Datum, zu dem der Prozess bezlglich einerdblgeschlossen ist

Art der ldee

Beschreibt, ob die Idee die Dienststelle des Eihexis betrifft oder
sich auf Bereiche, die tber die Dienststelle higaben, bezieht:

+ Dienststellenintern

« Dienststellentbergreifend

7. Schlagwort 1

Jede Idee wird je nach Sachgebiet in eine bestimdagegorie
eingeordnet:

e Arbeitgeber

* Buchen und Geldverkehr
« CRM

» Externe Vertffentlichungen
* Interne Verdffentlichungen
* Internet/Intranet

« Korrespondenz

» Kosteneinsparung

¢ Kundenbindung

e Leistungen

» Mitglieder/Versicherte

* Organisation

* Personal

* Service

e Sonstiges
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Tabelle 4/2.Informationen, die aus der Datenbank des Ideennasmn@igts zugénglich gemacht

wurden mit zugehdrigen Antwortkategorien

8. Schlagwort 2 Jede Idee wird mit einem zweiten Schlagwort westgezifiziert, z.B.
(weitere Beispiele fur Schlagworter siehe Anhang A)

* Arbeitgeber

Arbeitgeberbeitragskonto

Arbeitgeberbestandsfiihrung
e Arbeits- und Unfallschutz

e Arzneimittel

9. Ersteinreicher Es wird kodiert, ob die Idee neu ist oder schommeaineingereicht
wurde:
¢ Ja
* Nein
10. Datum kein Wenn 9. = nein>
Ersteinreicher Datum der Nachricht an den Mitarbeiter, die besdass die Idee nicht
neu ist
11. Datum Eintrag Wenn 9. = ja>
Neuartigkeit Datum, zu dem die Neuartigkeit der Idee in die Démk eingetragen
wird
12. Pramierung Es wird eingetragen, ob die Idee pramiert oder lahgé wird:

e Pramierung
* Ablehnung
13. Datum Ablehnung Wenn 12. = Ablehnung®

Datum der Nachricht an die Mitarbeiter, die besatgiss die Idee
abgelehnt wird

14. Gutachterriickfrage Ruckfrage, wenn Fakten fehlen:
¢ Ja

¢ Nein

15. Datum Ruckfrage  Datum der Rickfragen an die Mitarbeiter, wenn Fakedlen

16. Vorlaufig nicht Es wird eingetragen, ob die Idee vorlaufig nichisetabar ist:
umsetzbare Idee
¢ Ja
* Nein
17. Datum nicht Wenn 16. = ja>
umsetzbar Datum der Nachricht an die Mitarbeiter, die besatgiss die Idee
vorlaufig nicht umsetzbar ist
18. Datum Datum der Kommissionssitzung, die tUber jede |déscieidet

Kommissionssitzung
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Tabelle 4/3.Informationen, die aus der Datenbank des Ideennaesmnaigts zugénglich gemacht

wurden mit zugehdrigen Antwortkategorien

19.

Punkte Service

Punkte, die die Kommission fir die Idee fir Servembesserung
vergeben hat:

e kein Nutzen -0

e klein-1
e mittel -2
e grol3-4

20.

Punkte Arb. Proz.
Optimierung

Punkte, die die Kommission fir die Idee fir Verleegag von Arbeits-
und Prozessoptimierung vergeben hat:

e kein Nutzen -0

e klein-1
e  mittel -2
e grol3-4

21.

Punkte Mitarb.
Zufriedenheit

Punkte, die die Kommission fir die Idee fiir Verlsesag von
Mitarbeiterzufriedenheit vergeben hat:

¢ kein Nutzen -0

e klein-1
* mittel -2
e groR-4

22.

Punkte Sonstiger
Nutzen

Punkte, die die Kommission fir die Idee fur soretigNutzen vergeben
hat:

¢ kein Nutzen -0

e Kklein-1
*  mittel - 2
e groR-4

23. Zusatzpunkte Ein bis funf Zusatzpunkte, die die Kommission figsbndere Ideen

vergeben hat (z.B. besonders kreative Ideen)
24. Ersparnis It. Die durch die Idee erreichte Ersparnis in Euro
Gutachten
25. Punktzahl gesamt Gesamte Punktzahl, die die Kommission fir die Megeben hat

26.

Pramie in Euro

Pramie in Euro, die fur die Idee ausgezahlt wurde

27.

Einverstanden mit
Veroffentlichung

Besagt, ob die Mitarbeiter mit der eventuellen Wexridtlichung ihrer
Idee einverstanden sind:

e Ja

* Nein

28.

Widerspruch

Widerspruch der Mitarbeiter gegen die Beurteilueg iee durch die
Kommission
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Tabelle 4/4.Informationen, die aus der Datenbank des Ideennasmn@igts zugénglich gemacht

wurden mit zugehdrigen Antwortkategorien

29. Widerspruch Entscheidung der Kommission, die Idee nach einerde¥8pruch zu
pramiert abgelehnt pramieren oder abzulehnen:

e  Pramierung

e Ablehnung

30. Einreicherl Verschliisselte Personalnummer des ersten Einrsicher

31. Einreicher2 Verschlisselte Personalnummer des zweiten Einmsichbei
Gruppenvorschlagen

32. Einreicher3 Verschlisselte Personalnummer des dritten Einrechebei
Gruppenvorschlagen

33. Anredel Anrede des ersten Einreichers / Geschlecht:
e Frau

e Herr

34. Datum Gutachten Datum, zu dem das Gutachten fiir eine Idee erstalide

35. Datum Umsetzung Datum, zu dem eine Umsetzung geplant ist, wenischien veranlasst
wenn veranlasst werden konnte

36. Datum Umsetzung Datum, zu dem eine Umsetzung beginnen soll, weannsth nicht

nur geplant veranlasst werden konnte

37. Datum Ende Datum, zu dem eine Umsetzung beendet sein sollnwennoch nicht
Umsetzung nur veranlasst werden konnte
geplant

In kursiv geschrieberVariablen, die fir die Vorstudie verwendet wurden

Durch die vorliegende Studie wurde es méglich,dischriebene Fragestellung an einem
Datensatz zu Uberprufen, der zwei besondere Qisatigikmale hat: Einerseits liegen die
Daten in einer objektiven Form vor. Die Variableerden nicht durch Mitarbeiter beurteilt,
sondern sind durch objektive Daten aus einer Dat@lerrechenbar. Andererseits liegt eine
Langsschnittstudie vor. In  dem Datensatz kann h#rp werden, welche
Verbesserungsvorschlage friher und welche spatereegicht wurden und somit genau

festgestellt werden, welche Einflisse kausal adeeanVariablen wirken kénnen.

Die Aufbereitung der Datenbank erfolgte in mehreBehritten:

* Die Informationen aus der Datenbank wurden von #&seel-Format in eine SPSS-
Tabelle tberfuhrt.

* Um Berechnungen erstellen zu kénnen, in denen diamn& der
Verbesserungsvorschlage pro Mitarbeiter einbezogeth wurde die Datei mit der

Break-Variable Einreicherl aggregiert und in eieeaDatei tGberfihrt. Somit wurde
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es moglich, Aussagen daruber zu treffen, ob eimdéditer mehrere Ideen eingereicht
hat oder wie er auf das Feedback auf seine erseer&hgiert hat.

* Des Weiteren wurden neue Kategorien erganzt (Siabelle 5).

» Schlie3lich wurde je nach Berechnung fur verschmedgélle kontrolliert: Wurden
Variablen betrachtet, die sich auf den zweiten ¥sserungsvorschlag eines
Mitarbeiters beziehen, wurden nur Félle / Mitarbeibertcksichtigt, die mehr als
einen Verbesserungsvorschlag eingereicht hattenrd&Vulie Wartezeit bis zur
Einreichung des zweiten Verbesserungsvorschlagseeogyen, wurden nur Falle
aufgenommen, die mindestens einen Tag bis zur [Emreg eines zweiten
Verbesserungsvorschlags gewartet hatten (ansohétenihre Wartezeit nicht durch
Feedback auf den ersten Verbesserungsvorschlagfloest werden kénnen). Wurde
der Einfluss der Hohe der Pramie auf den erstemégserungsvorschlag betrachtet,
wurden nur Falle / Verbesserungsvorschlage eintmzodie eine Pramie erzielt
hatten.

Tabelle 5. Weitere hinzugefligte oder neu berechategorien in der aggregierten Datei

Bezeichnung in der Datenbank Bedeutung
Eingangsdatum VV2 Eingangsdatum des zweiten Verbesserungsvorschlags
eines Mitarbeiters, sofern vorhanden

Bearbeitungszeit VV1 Bearbeitungszeit des ersten Verbesserungsvorschdags
Seiten des Ideenmanagements in Tagen: Abschlussdatu
VV1- Eingangsdatum VV1

Wartezeit bis zur Einreichung VV2 Zeit zwischen dem Eingangsdatum des zweiten
Verbesserungsvorschlags eines Mitarbeiters (sofern
vorhanden) und dem Abschlussdatum des ersten
Verbesserungsvorschlags in Tagen: Eingangsdatum-VV2
Abschlussdatum VV1

Pramie VV2 Die Pramie in Euro des zweiten Verbesserungsvaagshl
eines Mitarbeiters, sofern vorhanden.

Anzahl eingereichter VVs pro Summe der Verbesserungsvorschléage pro Mitarbeiter

Mitarbeiter

VV: Verbesserungsvorschlag

Neben den Kontrollvariablen und den in Tabelleeschriebenen Variablen wurden die
folgenden Variablen fir die Vorstudie verwendésiehe Tabelle 4): Geschlecht
(ursprungliche Bezeichnung Anrede 1) sowie die Redutie Mitarbeiter bei erfolgreichen
Verbesserungsvorschlagen fir den ersten Verbegmsaowrschlag erhielten. Die Qualitat
pramierter Verbesserungsvorschlage kann durch aadie beurteilt werden: Durch die
Punktzahl, die die Kommission fur den VerbesseruogEhlag vergeben hat oder durch die
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Hohe der ausbezahlten Pramie. Da sich jedoch dleHi@r Pramie nach der vergebenen
Punktzahl bemisst und durch diese errechnet wiellf sie H6he der Pramie lediglich eine
Transformation der Punktzahl in Euro dar. Die Mation der Mitarbeiter sich am

I[deenmanagement zu beteiligen und Verbesserungdlage einzureichen - die in dem
Untersuchungskontext nicht in extrinsisch und ndisch unterschieden werden konnte -

wurde durch drei Variablen operationalisiert:

» Die erneute Einreichung eines Verbesserungsvorgshla
* Die Qualitat eines zweiten Verbesserungsvorschiggsiessen durch die Hohe einer
Pramie

» Die Wartezeit, bis erneut ein Verbesserungsvorgoahilagereicht wurde

Unter Berlcksichtigung der Operationalisierung ddotivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, werden imailDdblgende Fragestellungen

untersucht:

1. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflussaudlar ob sie erneut einen
Verbesserungsvorschlag einreichen?

2. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedtbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflussuflaob sie in Folge qualitativ bessere
Verbesserungsvorschléage einreichen?

3. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflussufiaob sie schneller einen erneuten
Verbesserungsvorschlag einreichen?

4. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf, ob
die Mitarbeiter erneut einen Verbesserungsvorsosilageichen?

5. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf, ob
die Mitarbeiter in Folge qualitativ bessere Verleegagsvorschlage einreichen?

6. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf, ob
die Mitarbeiter schneller einen erneuten Verbesggvorschlag einreichen?

7. Hat die Hohe der Pramie auf den ersten Verbesssvargchlag einen Einfluss darauf, ob
die Mitarbeiter erneut einen Verbesserungsvorsosilageichen?
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8. Hat die Hohe der Pramie auf den ersten Verbesssvorgchlag einen Einfluss darauf, ob
die Mitarbeiter in Folge qualitativ bessere Verleegagsvorschlage einreichen?
9. Hat die Hohe der Pramie auf den ersten Verbesssvorgchlag einen Einfluss darauf, ob

die Mitarbeiter schneller einen erneuten Verbesggvorschlag einreichen?

3.3.Ergebnisse

Deskriptive Statistik

In Tabelle 6 sind die Haufigkeiten der eingereiohtéerbesserungsvorschlage pro Jahr
wiedergegeben.

Tabelle 6. Anzahl der Verbesserungsvorschlageatio J

Haufigkeit Prozent
Gliltig 2003 19 0.1
2004 458 3.3
2005 3187 23.2
2006 4 088 29.8
2007 2979 21.7
2008 1824 13.3
Fehlend 1169 8.5
Gesamt 13724 100.0

In den ersten Jahren (2003 und 2004) nach Beginn Hiefihrung des neuen
Ideenmanagements sind weniger Ideen eingereictdemoals in den folgenden Jahren. Die
Haufigkeiten der anderen Jahre (2005 bis 2007)ewNent sich relativ gleich. Die kleinere
Anzahl von Verbesserungsvorschlagen im Jahr 2068t Idarin begriindet, dass die
Datenbank wéahrend des Jahres abgerufen wurde umtd&r Vergleichszeitraum kleiner ist
als in den anderen Jahren.

In Tabelle 7 wird die Anzahl der pramierten und elbgnten Verbesserungsvorschlage

pro Jahr beschrieben.
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Tabelle 7. Anzahl pramierter und abgelehnter Vesbemgsvorschlage pro Jahr

Jahr der Einreichung Haufigkeit Prozent
2003 Gliltig Ablehnung 13 68.4
Pramierung 6 31.6
Fehlend 0 0
Gesamt 19 100.0
2004 Gultig Ablehnung 309 67.5
Pramierung 149 32.5
Fehlend 0 0
Gesamt 458 100.0
2005 Gultig Ablehnung 2534 79.5
Pramierung 653 20.5
Fehlend 0 0
Gesamt 3187 100.0
2006 Gliltig Ablehnung 3311 81.0
Pramierung 777 19.0
Fehlend 0 0
Gesamt 4088 100.0
2007 Gultig Ablehnung 2469 82.9
Pramierung 510 17.1
Fehlend 0 0
Gesamt 2979 100.0
2008 Gultig Ablehnung 1566 85.9
Pramierung 258 14.1
Fehlend 0 0
Gesamt 1824 100.0

Die Anzahl pramierter und abgelehnter Verbessenargshlage stellt eine unabhangige
Variable dar: Sie beschreibt, ob diArt des Feedbacksauf den ersten
Verbesserungsvorschlag positiv oder negativ ware die Tabelle zeigt, bewegt sich der
Anteil der pramierten, also erfolgreichen und unegeten Verbesserungsvorschlage pro Jahr
zwischen 14.1 und 32.5 %.

Es wurden Zusammenh&nge mit zwei weiteren unabbénglVariablen betrachtet:
Bearbeitungszeit des ersten Verbesserungsvorscinldgegen und Hohe der Pramie fir den
ersten  Verbesserungsvorschlag in  Euro. DiBearbeitungszeit des ersten
Verbesserungsvorschlagsurde fir eine Ubersicht der Einfachheit halberKategorien

dargestellt (siehe Tabelle 8).
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Tabelle 8. Bearbeitungszeit des ersten Verbesssvargchlags in Kategorien

Haufigkeit Prozent

Gliltig bis eine Woche 624 30.7

bis einen Monat 177 8.7

bis zwei Monate 244 12.0

bis ein halbes Jahr 661 32.6

bis ein Jahr 204 10.0

mehr als ein Jahr 120 5.9
Fehlend 0 0.0
Gesamt 2030 100.0

Aus der Verteilung der Bearbeitungszeiten in Tagpcht in der Tabelle dargestellt) geht
hervor, dass 22.4 % der Verbesserungsvorschlags sch ersten Tag und 30.7 % innerhalb
der ersten Woche vollstéandig bearbeitet wurden5 38. waren innerhalb von 57 Tagen
abgeschlossen, 90.0 % innerhalb von 254 Tagen.1Bi@r % der Verbesserungsvorschlage
wurden langer als ein halbes Jahr bearbeitet. @vigste Bearbeitungszeit betrug 1170 Tage.
Im Mittel dauerte es 100.8 Tage bis der erste \mbringsvorschlag eines jeden
Mitarbeiters gepruft und der zugehdrige Prozesesdigossen wurde (siehe Tabelle 12). Der
Median betragt jedoch 57 Tage. Die Verteilung deameitungszeiten mit vielen sehr hohen
Werten legt nahe, diesen Wert statt des Mittelseachten.

Die Hohe der Pramien die fiur den ersten Verbesserungsvorschlag eieeeni
Mitarbeiters ausgezahlt wurden, verteilt sich wielgf: der Grof3teil von 2 306
Verbesserungsvorschlagen wurde nicht belohnt, 3®fba&sserungsvorschlage wurden
pramiert. In Tabelle 9 werden die Pramien flr destem Verbesserungsvorschlag in einer
Ubersicht in Kategorien aufgeteilt dargestellt.

Tabelle 9. Pramie fir den ersten Verbesserungdviageines Mitarbeiters in Kategorien in Euro

Haufigkeit® Prozent

Glltig 1 bis 100 143 36.0

101 bis 200 211 53.1

201 bis 300 30 7.6

301 bis 400 7 1.8

401 bis 500 1 0.3

501 bis 600 3 0.8

grofer als 600 2 0.5
Fehlend 0 0.0
Gesamt 397 100.0

& Verbesserungsvorschléage, die keine Pramie erzjadbed ausgeschlossen
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Es wird ersichtlich, dass mehr als die Halfte apesimierten Verbesserungsvorschlage
mit 101 bis 200 Euro belohnt wurden. Insgesamt 20 @urden mit bis zu 209 Euro belohnt,
maximal wurden 2 140 Euro ausbezahlt (nicht in Tlabaargestellt). Fur die pramierten
Verbesserungsvorschlage wurden im Mittel 132.0 Eausbezahlt (siehe Tabelle 12). Der
Median von 118.3 Euro gibt allerdings in Anbetradbet sehr groRen Standardabweichung
den realistischeren Anhaltspunkt.

Um zu dberprifen, ob sich bestimmte Variablen aigf Motivation der Mitarbeiter
auswirken, wurden drei verschiedene abhéngige Wblanabetrachtet: Die Anzahl der
eingereichten  Verbesserungsvorschlage pro Mitabeitbozw. ob ein zweiter
Verbesserungsvorschlag eingereicht  wurde, die \&&itle bis erneut ein
Verbesserungsvorschlag eingereicht wurde und dieeHginer eventuellen Pramie fur den
zweiten Verbesserungsvorschlag.

Bezlglich der Anzahl der eingereichten Verbesserungsvorschlage Mitarbeiter
wurden die Einreicher in zwei Gruppen unterschiedénejenigen, die nur einen
Verbesserungsvorschlag eingereicht haben (N = ) 08@ diejenigen, die mehr als einen
Verbesserungsvorschlag eingereicht haben (N = 1. 665

In Anhang B ist die Tabelle zu sehen, die eine bibkt Uber die Anzahl der
eingereichten Verbesserungsvorschlage pro Mitabegibt. Es wird ersichtlich, dass eine
Vielzahl der Mitarbeiter (38.4 % der Mitarbeiterurn einen Verbesserungsvorschlag
abgegeben hat. 80.9 % (kumulierter Prozentwert) Mitarbeiter gaben bis zu 6
Verbesserungsvorschlage und nur wenige Mitarbéierzu 234 Verbesserungsvorschlage
ab. Der Mittelwert der eingereichten Verbesseruagghlage, der durch die Ausreil3erwerte
positiv verzerrt wird, betragt 5 Verbesserungsvioléage (siehe Tabelle 12Wegen der
AusreiRerwerte bietet der Median von 2 eingereithi¢erbesserungsvorschlagen pro
Mitarbeiter allerdings in diesem Fall einen reédidteren Anhaltspunkt.

Bezuglich derWartezeit in Tagen, bis erneut ein Verbesserungstag eingereicht
wurde wurden diejenigen Mitarbeiter aus der Stichprobestrgghen, deren Wartezeit
negative Werte oder keinen Tag betrug, da dieseuted, dass der Einreicher den nachsten
Verbesserungsvorschlag eingereicht hat, ohne dekrRéidung auf den ersten abzuwarten.
Des Weiteren wurden diejenigen Mitarbeiter aus 8échprobe gestrichen, die keinen
zweiten Verbesserungsvorschlag eingereicht habenvérbleibende Stichprobe hat einen
Umfang von 981. Die Verteilung der Wartezeiten kig Einreichung eines weiteren
Verbesserungsvorschlags wurde fir eine UbersichtHiefachheit halber in Kategorien

aufgeteilt und ist in Tabelle 10 enthalten.
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Tabelle 10. Wartezeit in Kategorien, bis ein weateMerbesserungsvorschlag nach dem ersten

Verbesserungsvorschlag eingereicht wurde

Haufigkeit Prozen

Giltig bis eine Woch 68 54

bis einen Monat 138 11.0

bis zwei Monate 119 9.5

bis ein halbes Jahr 322 25.7

bis ein Jahr 251 20.0

mehr als ein Jahr 355 28.3
Fehlend 0 0.0
Gesamt 1253 100.0

Im Mittel haben die Mitarbeiter 233 Tage gewartetim einen zweiten
Verbesserungsvorschlag einzureichen. Der Mediaradiejedoch 135 Tage, was auch hier
wegen der hohen Standardabweichung und der zdldreicAusrei3erwerte eine
verlasslichere Quelle zu sein scheint (siehe Talidl).

Die Hohe einer eventuelldAramie fur den zweiten Verbesserungsvorschiergeilt sich
wie folgt: 1 665 Mitarbeiter hatten zumindest eineeiteren Verbesserungsvorschlag nach
dem ersten eingereicht. Der Grof3teil von 1 398 ¥ssbrungsvorschlagen wurde nicht
belohnt, 267 Verbesserungsvorschlage wurden prérkier die pramierten Ideen wurde im
Mittel 234.5 Euro ausbezahlt. Der Median von 11BuBo gibt allerdings in Anbetracht der
sehr grof3en Standardabweichung den realistisciieriealtspunkt (siehe Tabelle 12). 90.2 %
der Verbesserungsvorschlage wurden mit bis zu 160 Belohnt, maximal wurden 30 900
Euro ausbezahlt (allerdings nur einmal, die naditstle Pramie lag bei 362.3 Euro). Tabelle
11 gibt einen Uberblick tber die Pramien, die fi@ndzweiten Verbesserungsvorschlag
ausgezahlt wurden. Der Ubersichtlichkeit halber dear die Pramien in Kategorien

dargestellt.

Tabelle 11. Pramie fir den zweiten Verbesserungstaig eines Mitarbeiters in Kategorien in Euro

Haufigkeit ® Prozen
Glltig 1 bis 10( 10z 386
101 bis 200 140 52.4
201 bis 300 21 7.9
301 bis 400 2 0.7
401 bis 500 0 0.0
501 bis 600 0 0.0
grofRer als 600 1 0.4
Fehlend 0 0.0
Gesamt 267 100.0

Verbesserungsvorschlage, die keine Pramie erzjedted ausgeschlossen
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In Tabelle 12 sind die deskriptiven StatistikerealVVariablen und ihre Korrelationen

angegeben.

Tabelle 12. Deskriptive Statistiken und Korrelagarder Variablen

Variablen Mittel Median SD 1 2 3 4 5
Geschlecht 1.38 1.00 A48
Wartezeit bis VV2 233.08 135.00 255.04 .06
Bearbeitungszeit VVi 100.77 57.00 141.62 .04 14x*
Pramie VV1° 132.01 118.26 130.23 .05* .01 .20%*
Pramie VVv2° 23452 118.26 1884.73 .03 -.05 .05 -.01
Anzahl VVs pro 5.08 2.00 11.62 .03 -.16** .08 -03 -01
Mitarbeiter’

& 1 = weiblich, 2 = mannlich\ = 2703

VW2 = zweiter VerbesserungsvorschlagVartezeit, bis zweiter Verbesserungsvorschlag egiget wurde;
nur Falle eingeschlossen, wenn ein zweiter Verlvasgsvorschlag eingereicht wurde und die Wartez€lt
war; N=981

°in Tagen; VV1 =erster Verbesserungsvorschld: 2030

4in Euro; Pramie fur den ersten eingereichten Veséremgsvorschlag; bei Mittel, Median und SD nudéal
eingeschlossen, wenn eine Préamie ausgezahlt wWde; 397; Fur Korrelationen wurden alle Falle
eingeschlossen

® in Euro; Pramie fur den zweiten eingereichten Vsskeungsvorschlag; bei Mittel, Median und SD nuteFa
eingeschlossen, wenn eine Pramie ausgezahlt wirde267; fir Korrelationen wurden alle Falle, fir die
»LAnzahl VVs > 1“ galt, eingeschlossen

"N=2702

*p<.05;*p<.01

Explorative Datenanalyse

1. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflussaufilarob sie erneut einen

Verbesserungsvorschlag einreichen?

Um die erste Fragestellung zu Gberprufen, wurddredts mit unabhéngigen Stichproben
gerechnet. Es wurde geprift, ob Mitarbeiter, diehndarem ersten Verbesserungsvorschlag
einen weiteren eingereicht haben, kirzere Beanbgsaeiten ihres ersten
Verbesserungsvorschlags hatten. Wie Tabelle 13, zsigder Unterschied zwischen den
Bearbeitungszeiten flr den ersten Verbesserungdvars signifikant zwischen den

Gruppen, die nur einen Verbesserungsvorschlagrodhr als einen eingereicht haben.
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Tabelle 13. T-Tests flr verschiedene Fragestellunge

Nr. N Mittel  SD T df p
Frage-
stellung
1 Bearbeitungszeit Einen VV 937 90.08 133.38 -3.17 2027 .00
vv1? eingereicht
Mehr als einen VV 1092 110.03 147.79
eingereicht
4 Anzahl VVs Keine Pramie auf 2305 1.61 .49 -1.05 2700 .30
(dichotom)’ VVv1
Pramie auf VV1 397 1.64 .48
5 Pramie VV2° Keine Pramie auf 1411 39.43 823.58 .54  1478.79 .59
AYAVAR
Pramie auf VV1 254 27.49 56.38
6 Wartezeit bis VVZ Keine Pramie auf 748 238.28 256.85 1.16 397.73 .25
AYAVAR
Pramie auf VV1 233 216.37 248.98
7 Pramie VVI° Ein VV eingereicht 1037 17.69 53.12 -1.11 2667.28 .27
Mehr als ein VV 1665 20.46 76.31
eingereicht

%in Tagen; VV1 =erster Verbesserungsvorschlag

® dichotomisiert: 1= Ein Verbesserungsvorschlag eieight, 2 = Mehr als ein Verbesserungsvorschlag
eingereicht

in Euro; VV2 = zweiter Verbesserungsvorschlag Pramie fir den zweiten eingereichten

Verbesserungsvorschlag; nur Falle eingeschlossemnwein zweiter Verbesserungsvorschlag eingereicht

wurde

in Tagen; Wartezeit, bis zweiter Verbesserungsviagceingereicht wurde; nur Falle eingeschlosseamnw

ein zweiter Verbesserungsvorschlag eingereicht avurdl die Wartezeit > 0 war

in Euro; Pramie fur den ersten eingereichten Vexbemgsvorschlag; nur Falle eingeschlossen, wamn ei

Préamie ausgezahlt wurde

d

e

Allerdings hatten Mitarbeiter, die mehr als einerrbesserungsvorschlag eingereicht
haben, eine langere Bearbeitungszeit fur ihrereergerbesserungsvorschlag= -3.17;df =
2027;p=.00).

2. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedtbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflusauflapb sie in Folge qualitativ

bessere Verbesserungsvorschlage einreichen?
Fur die zweite Fragestellung lasst sich einersbésKorrelation zwischen den Variablen

Bearbeitungszeit VV1 und Pramie VV2 betrachten.sBidetragr = .05 und ist nicht
signifikant (siehe Tabelle 12). Andererseits |&msh anhand einer Regression feststellen,
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dass das Regressionsgewicht der Bearbeitungsofit signifikant ist § = .02; p = .10)
(siehe Tabelle 14).

Tabelle 14. Regression von der Pradmie auf den ew&ierbesserungsvorschlag und der Wartezeit bis
zur Einreichung eines zweiten Verbesserungsvorgshlauf die Bearbeitungszeit des ersten

Verbesserungsvorschlags und die Pramie auf desnevarbesserungsvorschlag

Nr. b SE' T p

Frage-

stellung
Abhangige VariablePramie VV2°

2/8  Geschlecht -76 3.08 -25 81
Bearbeitungszeit VVi .02 .01 1.64 .10
Pramie VV1° .01 .02 39 .70
Abhangige Variablewartezeit bis VVZ

3/9 Geschlecht 23.89 16.45 1.45 15
Bearbeitungszeit VV1 .23 .06 4.18 .00
Pramie VV1 -.05 .09 -.63 .53

%in Euro; Pramie fur den zweiten eingereichten Veseeungsvorschlag; nur Félle eingeschlossen, weim m
als ein Verbesserungsvorschlag eingereicht wiide 1092

1 = weiblich, 2 = méannlich

in Tagen; VV1 =erster Verbesserungsvorschlag

in Euro; Pramie fur den ersten eingereichten ¥ssbrungsvorschlag

in Tagen; Wartezeit bis der zweite Verbesserungsldag eingereicht wurde; VV2 =zweiter
Verbesserungsvorschlag; nur Falle eingeschlossemnwein zweiter Verbesserungsvorschlag eingereicht
wurde und Wartezeit > 0 walk = 980

" SE= Standardfehler

o o O T

Es lasst sich also kein Zusammenhang zwischen darbBitungszeit VV1 und der

Pramie VV2, oder in anderen Worten, der Qualitsd deveiten Verbesserungsvorschlags

feststellen.

3. Hat die Lange der Zeit, bis die Mitarbeiter Feedtbaauf den ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten, einen Einflussauflarob sie schneller einen

erneuten Verbesserungsvorschlag einreichen?

FUr diese Fragestellung gibt einerseits die pasitwrrelation von r = .14p(= .00)
zwischen der Bearbeitungszeit VV1 und der Warte2é\f2 Auskunft. Auch die

Regressionsanalyse (siehe Tabelle 14) zeigt einssardmenhang zwischen den beiden

Variablen auf g = .23;p = .00).
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4. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf,

ob die Mitarbeiter erneut einen Verbesserungsvdaigatinreichen?

Um diese Fragestellung zu Uberprifen, wurde eineStberechnet (siehe Tabelld).
Eine erhaltene Pramie auf den ersten Verbesserorsgtlag steht flr ein positives
Feedback. Fur den Test wurde die erhaltene Pranfiidean ersten Verbesserungsvorschlag
dichotomisiert (keine Pramie auf ersten Verbesgmworschlag versus Pramie auf ersten
Verbesserungsvorschlag erhalten) als auch die IEimneg eines zweiten
Verbesserungsvorschlags (ein Verbesserungsvorsahilagereicht versus mehr als ein
Verbesserungsvorschlag eingereicht). Der T-Tesgtzkeine signifikanten Unterschiede
zwischen den beiden Gruppeh= -1.05;df = 2700;p = .30).

5. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf,

ob die Mitarbeiter in Folge qualitativ bessere \ésferungsvorschlage einreichen?

Auch hier wurde ein T-Test berechnet. Dieser zaigenfalls keine signifikanten
Mittelwertsunterschiede in der Variable Pramie deh zweiten Verbesserungsvorschlag
zwischen Mitarbeitern, die auf den ersten Verbesggvorschlag eine Pramie erhalten
haben und denen, die keine bekamkenr (54;df = 1478.79p = .59; siehe Tabelle 13).

6. Hat positives Feedback auf den ersten Verbesserarsghlag einen Einfluss darauf,
ob die Mitarbeiter schneller einen erneuten Verdesgsvorschlag einreichen?

Auch hier zeigt ein T-Test keine signifikanten Mitertsunterschiede zwischen
Mitarbeitern mit Erhalt einer Pramie auf VV1 undcben ohne Pramie in der Wartezeit, bis
erneut ein Verbesserungsvorschlag eingereicht w{irde1.16;df = 397.73;p = .25; siehe
Tabelle 13).

7. Hat die HOhe der Pramie auf den ersten Verbesssvorgchlag einen Einfluss

darauf, ob die Mitarbeiter erneut einen Verbessgsvorschlag einreichen?

Der T-Test zeigt keinen signifikanten Unterschiedden Mittelwerten der HOohe der
Pramie auf den ersten Verbesserungsvorschlag zevisgdan Mitarbeitern, die erneut einen
Verbesserungsvorschlag eingereicht haben und ddieenur einen einreichtef € -1.11;df

=2667.28p = .27; siehe Tabelle 13).
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8. Hat die Hohe der Pramie auf den ersten Verbesssvorgchlag einen Einfluss
darauf, ob die Mitarbeiter in Folge qualitativ b&es Verbesserungsvorschlage

einreichen?

Weder die Korrelationr( = -.01;p = .84) noch die Regressioh £ .01;p = .70) weisen
auf einen Zusammenhang zwischen der HOhe der Pramié den ersten
Verbesserungsvorschlag und der auf den zweitenegsdsungsvorschlag hin (siehe Tabelle
12, Tabelle 14).

9. Hat die Hohe der Pramie auf den ersten Verbesssvorgrhlag einen Einfluss
darauf, ob die Mitarbeiter schneller einen erneutérrbesserungsvorschlag

einreichen?

Auch hier zeigen weder die Korrelatian € .01;p = .72) noch die Regressioh € -.05;
p = .53) einen signifikanten Zusammenhang (sieheell@h2, Tabelle 14).

3.4. Diskussion

Die Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfadsenwurde kein systematischer
Zusammenhang zwischen der Motivation der Mitarbgit®¥erbesserungsvorschlage
einzureichen, und den Strukturen des Ideenmanadsmefunden. Die Dauer bis zum Erhalt
eines Feedbacks - also die Lange der Bearbeitumgsmnes Verbesserungsvorschlags von
Seiten des Ideenmanagements - hat keinen Einfluasaufl ob ein zweiter
Verbesserungsvorschlag qualitativ hochwertiger Est positives Feedback in Form einer
Pramie auf den ersten Verbesserungsvorschlag haifals keinen Einfluss darauf, ob
Mitarbeiter erneut einen Verbesserungsvorschlag reieinen, ob ein zweiter
Verbesserungsvorschlag qualitativ hochwertigeodgr ob Mitarbeiter schneller erneut einen
Verbesserungsvorschlag einreichen. Ebenso ist aked-all fir die Hohe einer eventuell
erhaltenen Pramie auf den ersten VerbesserungtlagsSie hat keinen Einfluss darauf, ob
Mitarbeiter erneut einen Verbesserungsvorschlag reieinen, ob ein zweiter
Verbesserungsvorschlag qualitativ hochwertigeodsr ob Mitarbeiter schneller erneut einen
Verbesserungsvorschlag einreichen.

Ein signifikanter Zusammenhang besteht ledigliahzfitei der neun Fragestellungen der
Vorstudie: Zwischen der Bearbeitungszeit des erdfenbesserungsvorschlags und der

Einreichung eines zweiten Verbesserungsvorschlagstk ein Zusammenhang gefunden
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werden. Allerdings ist die Richtung der Mittelwen$erschiede auf den ersten Blick
kontraintuitiv. Je langer die Bearbeitungszeit desten Verbesserungsvorschlags war, desto
eher wurde ein zweiter Verbesserungsvorschlag esiayg. Die Verzégerung des Feedbacks
hat also positive Auswirkungen auf das erneutedithen eines Verbesserungsvorschlags.

Nach der sozialen Lerntheorie (Bandura, 1977)eéltedback so bald wie mdglich nach
einer Tatigkeit gegeben werden. Im Fall des Ideeragaments jedoch kann eine langere
Bearbeitungszeit eines Verbesserungsvorschlags f#men, dass die Mitarbeiter sich
besonders ernst genommen und mit Wertschatzungntehdiihlen. Es ist denkbar, dass sie
aus der langen Bearbeitungszeit schlieRen, dasSut&chter sich besondere Mihe mit der
Bewertung der ldee gemacht haben. Fur diesen Ansétzle ebenfalls die positive
Korrelation zwischen der Bearbeitungszeit des erggrbesserungsvorschlags und der Hohe
der ausgezahlten Pramie sprechen. Die Hohe derié’fameinen Verbesserungsvorschlag
steht fur dessen Qualitat. Das bedeutet, dasstafisalbessere Vorschlage langer bearbeitet
werden. Dies unterstitzt die Annahme, dass dierbgiter sich ernst genommen fithlen und
auf eine eingehende Prifung schlie3en, sobald ¥sebengsvorschlage langer bearbeitet
werden.

Ein zweiter Zusammenhang konnte gezeigt werdens@ven der Bearbeitungszeit des
ersten Verbesserungsvorschlags und der Wartezsitzbr Einreichung eines zweiten
Verbesserungsvorschlags konnte ein positiver Zusarthang gefunden werden. Je schneller
also ein erster Verbesserungsvorschlag durch agessnildanagement bearbeitet wurde, desto
schneller reichten die Mitarbeiter einen zweitembésserungsvorschlag ein. Dieses Ergebnis
kann im Sinne der Austauschtheorie (Blau, 1964)eafs,Revanchieren® der Mitarbeiter
gedeutet werden, wenn sie schnelles Feedback emh&lm auf die schnelle Bearbeitung zu
reagieren, entwickeln auch die Mitarbeiter ihreeldeiligiger weiter und reichen sie friher als
Verbesserungsvorschlag ein. Eine schnelle Beargpitler Verbesserungsvorschlage hat
folglich  positive  Auswirkungen auf eine schnelle nEichung weiterer
Verbesserungsvorschlage.

Die beiden Befunde wirken zunachst widersprichlidt: die Bearbeitungszeit eines
Verbesserungsvorschlags langer, so entschliel3t dechMitarbeiter eher, einen weiteren
Verbesserungsvorschlag einzureichen, ist die Béangszeit jedoch kirzer, desto schneller
wird ein zweiter Verbesserungsvorschlag eingereildser scheinbare Widerspruch kdnnte
darin begrindet sein, dass Mitarbeiter, die proaéti Verbesserungen herangehen und in

jedem Falle einen zweiten Verbesserungsvorschlageiehen mdchten, sich durch die
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geringe Bearbeitungszeit schneller dazu ermutigssen? Mitarbeiter jedoch, die zogern,
kbnnten sich durch eine lange Bearbeitungszeit danhit verbundene Wertschatzung

Uberzeugen lassen.
Implikationen fur die Praxis

Es wére verfuhrerisch fir Unternehmen, aus denegehden Ergebnissen zu schliel3en,
dass es unerheblich ist, welcher Art ein Feedbatk,lange die Dauer bis zum Erhalt des
Feedbacks und wie hoch eine Pramie ist. Es warbnele anzunehmen, dass eine
Verlangerung der Bearbeitungszeiten der Verbesgemanschlage ab einem gewissen Wert
zu einer negativen Wahrnehmung des Ideenmanagerfigmen und die Mitarbeiter nicht
motivieren wurde, sich daran zu beteiligen. Ebewsiode vermutlich eine Streichung von
Pramien zu negativen Konsequenzen fuhren, da diarlditer eine Verschlechterung des
Status-Quo wahrnehmen wuirden. Dies wirde wahrdatteimmit einer verringerten
Motivation oder Ruckzugsverhalten einhergehen, we die soziale Austauschtheorie
vorhersagt (Blau, 1964; Kiefer, 2005): Sinkt dertgi durch das Ideenmanagement, wird

auch der Input durch die Mitarbeiter eingeschrankt.
Starken und Einschrankungen der Vorstudie

Der Vorstudie lag ein umfangreicher Datensatz arsihtenbank eines Unternehmens
zugrunde. Eine haufige Schwierigkeit in psychologen Studien ist die Verzerrung von
Daten durch subjektive Quellen. Die vorliegendenteDajedoch sind als objektiv zu
betrachten, da keine Einschatzungen der Mitarbeitdlossen. Alle verwendeten Variablen
sind aus objektiven Daten aus einer Datenbank lametovorden. Beispielsweise wurde die
Bearbeitungszeit eines Verbesserungsvorschlags damus Anzahl der Tage von der
Einreichung bis zum Abschluss der Bearbeitung ammet Ebenso ist dies fir die Wartezeit
bis zur Einreichung eines zweiten Verbesserungsitags der Fall. Nur der Hohe der
Pramien liegt ein gewisser subjektiver Ansatz zondej da diese durch subjektive
Beurteilung zugewiesen werden. Allerdings wird einéerzerrung auch hier aus zwei
Grunden entgegengetreten: Erstens beurteilt ein it€emaus mehreren Personen, die

langjahrige Erfahrung im Ideenmanagement besijeele, einzelne Idee und stimmt tUber die

% Zudem sind aus methodischen Griinden in der Stitiepder Mitarbeiter, die eine kiirzere Wartezeitzbigur
Einreichung des zweiten Verbesserungsvorschlaggterei nur solche enthalten, die mehr als einen
Verbesserungsvorschlag einreichten. Dies spricabfalls fir die Annahme, dass sich aktivere odeaktive
Mitarbeiter schneller zur erneuten Einreichung drgaun lassen.
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Pramien ab. Zweitens werden die Pramien durch empkiziertes Punkteverfahren
errechnet. Es werden fiir verschiedene Aspekte Burddgeben, gewichtet und in Pramien
umgerechnet. Daher kann von einem objektiven Biwumtgsverfahren gesprochen werden.

Des Weiteren stellt sich stets die Frage, welches&iegn Einflisse bestehen. Dies lasst
sich nur in Langsschnittanalysen feststellen, imetieklar wird, welche Variable einen Effekt
auf andere Variablen haben kann. In dem Fall derstddie ist die Voraussetzung eines
Langsschnitts gegeben, da jeweils der erste Vezh@sgsvorschlag eines Mitarbeiters mit
Feedback, Pramie und Bearbeitungszeit als unabig@ngVariable, der zweite
Verbesserungsvorschlag mit einem spateren DatuniPrainie und Wartezeit als abhangige
Variable verwendet wurde.

Eine Einschrankung der Studie ist die Auswahl dearidblen. Leider konnten aus
organisatorischen Grunden die Mitarbeiter nichtrdogif werden. Die Annahme, dass ihre
Wahrnehmung des Ideenmanagements und andere rnidespezifische Variablen
ausschlaggebend fur deren Motivation, sich im |desmgement zu engagieren, sind, konnte

daher hier nicht Uberprift werden.

3.5.Implikationen aus der Vorstudie und Ableitung dempezafischen

Forschungsfragen

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich digchntersuchten Strukturen des
I[deenmanagements keine systematischen VerbessaruleggeMotivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschléage einzureichen, erzieleaaggdiglich liel3 sich durch eine langere
Bearbeitungszeit des ersten Verbesserungsvorsch(@gsier des Feedbacks) eine
wahrscheinlichere Einreichung eines zweiten Verresgysvorschlags sowie durch eine
kirzere Bearbeitungszeit eine verkirzte Wartezést 2ur erneuten Einreichung eines
Verbesserungsvorschlags erreichen. Ein positivesilfaeck oder die Hohe einer Pramie
jedoch flihrten nicht zu Verbesserungen. Nachdemarbiiter dennoch zahlreiche
Verbesserungsvorschldge ins Ideenmanagement diargicscheinen sie trotzdem hoch
motiviert zu sein. Wenn diese Motivation nicht he#ghlich von den Strukturen des
Ideenmanagements herrihrt, scheint sie anderee@uallhaben.

Eine langere Bearbeitungszeit der Verbesserungsvégge fihrte zu einer
wahrscheinlicheren erneuten Einreichung eines \ssdyeingsvorschlags. Es ist anzunehmen,
dass die Mitarbeiter sich ernst genommen fuhlenaufckine eingehende Prifung schliel3en,

sobald Verbesserungsvorschlage langer bearbeiteteweEntsprechend bietet es sich an,
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dieser Vermutung nachzugehen, indem interaktioadeechtigkeit im Ideenmanagement
untersucht wird: Die interaktionale Gerechtigkeitesbhreibt, ob Mitarbeiter mit
Wertschatzung und Respekt behandelt werden (Bié; Lreenberg, 1990).

Weiterhin flhrte eine kirzere Bearbeitungszeit Werbesserungsvorschlage zu einer
schnelleren erneuten Einreichung eines Verbesssvorgchlags. Mitarbeiter, die proaktiv
an Verbesserungen herangehen und in jedem Faka: eweiten Verbesserungsvorschlag
einreichen mdchten, lassen sich vermutlich durehgdiringe Bearbeitungszeit schneller zu
einer erneuten Einreichung ermutigen. Mitarbeigztoch, die zégern, kdnnten sich durch
eine lange Bearbeitungszeit und damit verbundenasdreéitzung tiberzeugen lassen. Diese
Vermutung spricht fur weitere Einflussvariablen adie Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen wie z.B. mioaktive Personlichkeit der Mitarbeiter
(Frese, et al., 1999).

Sind nicht die Strukturen selbst wichtig fur die tWation der Mitarbeiter, kann die
Beurteilung der Strukturen eine Rolle spielen un@ &ysteme und Prozesse des
Ideenmanagements als Ganzes in ihrer Gerechtig&aiteilt werden (Colquitt, et al., 2005;
Greenberg, 1990; Michel, et al., 2010; Thibaut &Ikég 1975). Es kbnnte zwar weniger
von Belang sein, wie schnell ein Mitarbeiter einedlgack erhalt, aber die Formulierung
dessen, die Inhalte und Wertschatzung von grof®eeleutung sein. Dies wuirde durch
interaktionale Gerechtigkeit reflektiert werden [@iott, et al., 2005; Greenberg, 1990).
Ebenso kdnnten eher die Systeme und Prozesse elmamridnagements als Ganzes beurteilt
und nicht so sehr die einzelnen Strukturen in Bétrdbezogen werden. Dies wirde fur die
prozedurale Gerechtigkeit stehen (Thibaut & Walkér75).

Wegen der geringen Befundlage fur eine positivekWig von Pramien ist anzunehmen,
dass monetare Anreize nicht zum Erfolg des Ideeagements beitragen. Vielmehr
scheinen andere Dimensionen fir diesen verantwioriu sein. Denkbar ware auch hier,
dass die Mitarbeiter einen subjektiven Eindruck ldeenmanagements gewinnen, der fur ihr
Interesse ausschlaggebend ist. Dies legt auch efen& von Girardelli (2007) nahe, der den
Effekt der Zufriedenheit mit den Pramien bzw. de@arechtigkeit betont. Daher kann auch
eher die gerechte Verteilung der Pramien unter Mé@arbeitern als ihre absolute Hohe
ausschlaggebend sein (distributive Gerechtigkddti BL964).

Zusammenfassend lasst sich - wie auch im theonetiscind empirischen Hintergrund
der Dissertation und dem transaktionalen Modell d#menmanagements dargestellt -
Folgendes vermuten: Sowohl die Wahrnehmung undtélinsg der Mitarbeiter gegeniber

dem Ideenmanagement und die Systeme und Prozessaloin als auch die Charakteristika
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der Mitarbeiter und der Fuhrungskrafte sind von dé&gdng fir die Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen. Es wird dahgenommen, dass die subjektiven
Einstellungen und Wahrnehmungen des ldeenmanagententh die Mitarbeiter eine
grof3ere Rolle als die objektiven Strukturen degmdeanagements spielen.

Um weiteren Aufschluss dartber zu geben, wie sigh Wirkmechanismen auf die
Motivation der Mitarbeiter, sich im ldeenmanagement engagieren, auswirken, werden
neben den Variablen Charakteristika der Mitarbeuted der Fihrungskrafte, Einstellungen
der Mitarbeiter sowie Systeme und Prozesse desnidmeagements die beschriebenen
psychologischen Theorien herangezogen: Die Theat&gndistributiven, prozeduralen und
interaktionalen Gerechtigkeit (Bies, 2005; Bies &afiro, 1987; Blau, 1964; Greenberg,
1990; Thibaut & Walker, 1975), die soziale LerntheoBandura, 1977, 1989) und die
Theorie der Ressourcenverteilung (Kanfer & Ackerni®89).

Ausgehend von den empirischen Befunden der Forgghden beschriebenen Theorien,
dem transaktionalen Modell des Ideenmanagementslen®forstudie wurden die folgenden

Fragen fur die Dissertation aufgestellt:

Forschungsfrage d&tudie 1: Wie wirkt sich ein Zusammenspiel von spezifischem
Fuhrungsstil — ndmlich kreativitatsunterstitzendérhalten — proaktiver Personlichkeit
des Mitarbeiters und distributiver Gerechtigkeis dgeenmanagements auf die Motivatign

der Mitarbeiter aus, Verbesserungsvorschlage ednzhen?

Forschungsfrage d&tudie 2: Wie wirkt sich ein Zusammenspiel von transformadilem
Fuhrungsstil und prozeduraler Gerechtigkeit desndeanagements auf die Motivation der

Mitarbeiter aus, Verbesserungsvorschlage zu eneaknd daraufhin einzureichen?

Forschungsfrage d&tudie 3. Wie wirkt sich ein Zusammenspiel von interaktiaaral
Gerechtigkeit des Ideenmanagements auf die Valesgetben und auf die Motivation der
Mitarbeiter aus, Verbesserungsvorschlage einzugaiclhvenn man das Wohlbefinden def

Mitarbeiter beriicksichtigt?
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4. Hauptstudien
4.1. Vorgehen zur Auswertung der Studien
Deskriptive Statistiken

Fur die Stichproben der Studien 1, 2 und 3 wurdemleskriptive Statistiken Mittelwerte,
Standardabweichungen und Korrelationen zwischerVaeiablen berechnet.

Moderationsanalysen

Um Moderationseffekte zu testen, wurde das Verfahrach Aiken und West (1991)
angewendet. Nach diesem Verfahren werden die Manrabfler Interaktion zentriert, um
Probleme der Multikollinearitéat zu vermeiden (Aik&nWest, 1991). Ihr Interaktionsterm
geht dann in die Regressionsgleichung ein: In einemten Schritt werden die
Kontrollvariablen in die Regression aufgenommen,einem zweiten die unabhé&ngigen
Variablen und in einem dritten der Interaktionsteri@omit kann die zuséatzliche
Varianzaufklarung durch die Interaktion errechnetden. Um die Art der Moderatoreffekte
zu Uberprufen, wurden Simple-Slope Diagramme di;stdie die Richtung der Effekte

anzeigen.
Mediationsanalysen

Um Mediationshypothesen zu testen, wurden die Keibevon Baron und Kenny (1986)
befolgt, anhand derer die vier Kriterien der Mediatin Regressionsanalysen untersucht
werden. Die Befunde wurden dann anhand des Sotsehesifiziert (Sobel, 1982). Der
Sobeltest prift die statistische Bedeutsamkeit Madiationen. Bei der Verwendung des
Bootstrapping-Verfahrens konnte auf3erdem als Ergénzein Konfidenzintervall zur

Bestatigung des Mediationseffekts berechnet wefBezacher & Hayes, 2008).
Testung von Modellen anhand des Bootstrapping-Yiesfes

Um gesamte Modelle, die eine moderierte Mediatiemltalten, zu tGberprufen, wurde
das Bootstrappingverfahren nach Preacher, RuckérHayes (2007) angewendet. Anhand
dieser Methode ist es mdglich, zuséatzlich indirdktiekte einer unabhangigen Variable auf
eine abhangige Variable bei verschiedenen WertsiVielerators zu messen.
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4.2. Studie 1. Einflisse der Charakteristika der Mitgidr, der FUhrungskrafte

sowie der Systeme und Prozesse des Ideenmanagements

4.2.1. Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

Basierend auf der sozialen Austauschtheorie (Bl864), der Gleichheitstheorie (Adams,
1963, 1965) und der sozialen Lerntheorie (Bandlgq,7) werden in Studie 1 Annahmen
geprift, die sich auf die Interaktionen zwischena@kteristika der Mitarbeiter und des
Ideenmanagements sowie zwischen Charakteristika &@hrungskraft und des
Ideenmanagements auf die intrinsische MotivatianMigarbeiter, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, beziehen (vgl. Kapitel 2). Die Annammsollen im Folgenden abgeleitet
werden (vgl. Bich, et al., submitted):

Nach der sozialen Austauschtheorie (Blau, 1964) ded Gleichheitstheorie (Adams,
1963, 1965) motiviert hohe  distributive  Gerechtigke die  Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, da sie siduflverlassen kdnnen, gerecht fur ihre
Investitionen belohnt zu werden. Allerdings gehenit ndem Einreichen von
Verbesserungsvorschlagen auch Risiken einher: iBsseise kann es Schwierigkeiten bei
dem Ausfullen der nétigen Formulare geben, Kolleg@mnen sich gegen innovative
Veranderungen sperren, VerbesserungsvorschlageskGalngelehnt werden und negatives
Feedback fur den Einreicher einbringen (Jansséd8,2ZD04; S. K. Parker, et al., 2006).

Eine proaktive Personlichkeit geht mit dem Ergmeifen Initiative, Selbstwirksamkeit
und dem Bestreben, Tatigkeiten fortzusetzen bisgsiegen, einher (Crant, 1995, 2000;
Seibert, et al., 1999). Daher wird angenommen, gasaktive Mitarbeiter es eher auf sich
nehmen, eventuelle Risiken bei der Einreichung Verbesserungsvorschlagen einzugehen.
Deshalb werden sie durch eine hohe distributivee@digkeit des Ideenmanagements
ermutigt, Verbesserungsvorschlage einzureichen.

Weniger proaktive Mitarbeiter hingegen zeigen wenitpitiative, sind eher passiv und
passen sich den gegebenen Umstanden an (Cran), Bab@r werden sie das Risiko bei der
Einreichung von Verbesserungsvorschlagen nichtedieg und sich nicht durch distributive
Gerechtigkeit ermutigen lassen. Daraus lasst si€dia folgende Annahme schlief3en:

Annahme 1: Proaktive Personlichkeit moderiert demsammenhang zwischen
distributiver Gerechtigkeit des Ideenmanagementd der Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, dahingehdads der positive Zusammenhang

starker fur eine hohe proaktive Personlichkeitfélseine gering proaktive Personlichkeit ist.
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Nach der sozialen Lerntheorie (Bandura, 1977) lera durch die Beobachtung anderer
und nimmt ein Verhalten eher an, wenn es durchranals positiv bewertet wird. Demnach
sendet eine FUhrungskraft, die kreativitdtsunté&zetides Verhalten zeigt, Signale und
Normen aus, die fur kreatives Verhalten sprecheetdi® & Burris, 2007; Markham &
Aiman-Smith, 2001). Auch distributive Gerechtigkeiés ldeenmanagements sendet diese
Signale aus. Sie zeigt, dass kreatives Verhaltedniernehmen erwiinscht und belohnt wird.
Demnach wird davon ausgegangen, dass die kongst&ignale der Fuhrungskraft und des
Ideenmanagements die Motivation, Verbesserungshi@ige einzureichen, erhéhen.

Wird aber im Gegenteil von der Fuhrungskraft keaieakivitatsunterstiitzendes Verhalten
gezeigt und somit kein Signal gesendet, dass iniveg Verhalten winschenswert ist,
widerspricht das dem Signal des Unternehmens deerhadistributiver Gerechtigkeit. Diese
inkonsistente  Wahrnehmung wird zu einem schwéachez&isammenhang zwischen
distributiver Gerechtigkeit und der Motivation, Wesserungsvorschlage einzureichen,

fuhren.

Annahme 2. Kreativitatsunterstitzendes Verhalten [ighrungskraft moderiert den
Zusammenhang zwischen distributiver Gerechtigkeags ddeenmanagements und der
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlégjazureichen dahingehend, dass der
positive Zusammenhang starker fir ein hohes kiig@tsunterstitzendes Verhalten als fir

ein geringes kreativitatsunterstitzendes Verhaken

In Abbildung 7 sind die angenommenen Zusammenhdegetudie zusammenfassend

als Modell dargestellt.
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Abbildung 7. Modell der Studie 1

4.2.2. Methode
Untersuchungskontext

Die Studie 1 wurde in einem mittelstandischen LuokHgnternehmen in Deutschland
durchgefuhrt. Das Unternehmen hat etwa 4500 Mitebeeltweit. Das Ideenmanagement
des Unternehmens war wenig erfolgreich, in den tdatzJahren wurden kaum
Verbesserungsvorschlage eingereicht. Dies lag zZwenelaran, dass es keine Mitarbeiter
gab, die eindeutig fir das Ideenmanagement zusgtdmalien, zum anderen wurden ebenfalls
keine Bemuhungen angestrengt, das Engagement darbkiter fur das Ideenmanagement
zu erhéhen. Das Unternehmen erhoffte sich von declidihrung der Studie Vorschlage, um
den Stellenwert des Ideenmanagements im Unternetzmererbessern und die Rate der
Verbesserungsvorschlage zu verbessern. Daher wundeAnschluss an die Studie im
Rahmen einer umfangreichen Prasentation Hinwei$eUasachen der Probleme und flr

Interventionen gegeben.
Stichprobe

Nachdem in dem Unternehmen, in dem die Daten dedi&tl erhoben wurden, nur
wenige Mitarbeiter in den letzten Jahren Verbessgsuorschlage eingereicht hatten, wurde
ein zweigeteiltes Vorgehen fir das Anwerben deshptiobe gewahlt. In einem ersten Schritt
wurde analysiert, welche Unternehmenseinheiten  riliter  hatten, die
Verbesserungsvorschlage eingereicht hatten. Digseeiten wurden fur die Teilnahme an

der Studie selektiert. In einem zweiten Schritt adreur aus den Ubrigen Einheiten per Zufall
Seite 87



4. Hauptstudien

Abteilungen ausgewahlt. Von den so ausgewahltemdiien wurden die Fuhrungskrafte
angeschrieben und gebeten, ihre Mitarbeiter furTeéignahme an der Studie anzusprechen.
Die Fragebtgen wurden ausgedruckt und dber die uRgkkrafte verteilt. Um die
Anonymitat der Teilnehmer zu gewéhrleisten, konntigse zwischen der Rickgabe der
Fragebodgen per Hauspost oder durch das Einwerfepeariell aufgestellte Sammelboxen
wahlen.

Es wurden 189 beantwortete Fragebdgen zurilickges@ideklaufquote von 24 %). Um
zu testen, ob diese Stichprobe der Gesamtheit itarbehmen entsprach, wurden Chi2-Tests
durchgefihrt. Es wurden lediglich leichte Differenzzwischen der Studienstichprobe und
der Gesamtheit des Unternehmens in zwei KategaoeerAltersverteilung gefunden: 41 bis
50 Jahre (Studienstichprobe: 45.70 %; gesamtesrilgtimen: 37.20 %) und 51 bis 60 Jahre
(Studienstichprobe: 13.80 %; gesamtes Unterneh@®2aA0 %) ¢2 = 13.71; df = 3p < .01).

Es gab keine Unterschiede im Geschleght=(1.81; df = 1p = .18) oder im Verhaltnis der
Anzahl der Angestellten zu der der Produktionsrogder (> = 0.42; df = 1;p = .52). Die
Studienstichprobe kann also als reprasentativ igiiGsamtheit des Unternehmens gesehen

werden. Die Stichprobe ist naher in Tabelleb&Schrieben.

Tabelle 15. Soziodemographische Daten der Sticlepsols Studie 1

Stichprobe
Geschlecht weiblich 25.9 %
mannlich 69.8 %
keine Angabe 4.2 %
Alter < 30 Jahre 6.9 %
31 - 40 Jahre 30.7 %
41 — 50 Jahre 46.0 %
51 - 60 Jahre 13.8%
> 61 Jahre 0%
keine Angabe 2.6 %
Betriebszugehorigkeit <1 Jahr 2.6 %
1 -5 Jahre 6.3 %
6 — 10 Jahre 18.0 %
11 — 15 Jahre 8.5 %
> 15 Jahre 61.9 %
keine Angabe 2.6 %

Messinstrumente

Fur die Studie 1 wurden Fragebdgen als Messinstiiverwendet. Die Iltems wurden
zum groRten Teil aus dem Englischen Ubersetzt uadn dvon einem englischen

Muttersprachler ruckibersetzt (vgl. Brislin, 1986Abweichungen zwischen den
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Ursprungsitems und den rickibersetzten Items wuadsgeglichen. Alle Items wurden auf
einer Skala von 1 bis 5 beantwortet mit 1 fur ftrifar nicht zu* und 5 fur ,trifft vollig zu®.

Die Skalen waren flr Studie 1 die folgenden:

» Kreativitatsunterstiitzendes Verhalten der Fuhruragsk
» Proaktive Personlichkeit

» Distributive Gerechtigkeit

* Motivation, Verbesserungsvorschlage einzureichen

» Anzahl der eingereichten Verbesserungsvorschlage

» Kontrollvariablen Alter und Geschlecht
Die Reliabilitaten der Variablen waren gut bis sght @ = .84 - .90). Die gesamten
Items sind in Anhang C, der Fragebogen in Anhangdéergegeben, einen Uberblick gibt

die Tabelle 16.

Tabelle 16/1. Ubersicht Uiber die Skalen der Staidie

Variablenbezeichnung Anzahl Quelle Beispiel-ltem Cronbach’s
der Items o
Kreativitdtsunterstitzendes4 Tierney und .Meine direkte .90
Verhalten der Farmer (2004) Fuhrungskraft dient
Fuhrungskraft als gutes Vorbild fur
Kreativitat.”
Proaktive Personlichkeit 4 Bateman und .Egal wie kompliziert .84
Crant (1993) etwas ist, wenn ich an
etwas glaube, setze ich
es um.”
Distributive Gerechtigkeit 4 Van Yperen, “Im ldeenmanagement88
Hagedoorn, sind die Belohnungen,
Zweers und die man bekommt,
Postma (2000), nicht verhaltnismafig
adaptiert zum Aufwand.”
(rekodiert)

Seite 89



4. Hauptstudien

Tabelle 16/2. Ubersicht iber die Skalen der Staidie

Variablenbezeichnung Anzahl Quelle Beispiel-ltem Cronbach’s
der ltems o
Motivation, VVs 4 Tierney, Farmer “ Mir wirde es Spall .88
einzureichen und Graen (1999),machen, Vorschlage
adaptiert im ldeenmanagement
einzureichen.”
Choi (2004), “Ich bin motiviert,
adaptiert Ideen im
Ideenmanagement

einzureichen.”
“Grundsétzlich bin ich
bereit Vorschlage in
das Ideenmanagement
einzureichen.”

Ohly und Stelzer “ Das Einreichen von

(2007) Vorschlagen im
Ideenmanagement
finde ich wichtig.”
Anzahl der eingereichten 1 Ohly et al. (2006) ,Anzahl der -
VVs Ideen: "

Bezuglich der Variable Anzahl der eingereichtenbésserungsvorschlage ist folgendes
zu erganzen: Diese Variable wurde als weitere ajpgénVariable wie die Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureichbehandelt. Sie steht fur die Leistung im
Ideenmanagement. Im Fragebogen wurden die Mitabejefragt, ob sie schon einmal
Verbesserungsvorschlage eingereicht hatten und vjegnwie viele. Ohly et al. (2006)
konnten einen starken Zusammenhang zwischen ddéstselgeschatzten Anzahl der
eingereichten Verbesserungsvorschlage und derchdittden — im System Uberpriften
Anzahl — zeigen. Wir nahmen daher ebenfalls eirdreh Zusammenhang an.

Nachdem es nicht méglich gemacht werden konnteSystem die eingereichte Anzahl
der Verbesserungsvorschlage zu Uberprifen, versuchkir mit verschiedenen Fragen, die
Anzahl zu validieren. Die Mitarbeiter wurden gelmetgden ihrer Verbesserungsvorschlage
dahingehend zu beschreiben, ob sie umgesetzt wurdkwelche Art von Feedback gegeben
wurde. Es gab die Moglichkeit, bis zu zwei Verbessgsvorschlage im Detail zu
beschreiben (fir mehr als zwei eingereichte Vedresgsvorschlage wurden die Mitarbeiter
gebeten, die Rickseite des Blattes zu verwend@¥d. & der Mitarbeiter sagten aus, sie
hatten keinen, einen oder zwei Verbesserungsvargeltgingereicht. 35 % hatten zumindest
einen Verbesserungsvorschlag abgegeben. Von diesaihrieben die meisten (85 %) ihre

Verbesserungsvorschlage im Detail. Wir nahmen dalnerdass die Variable Anzahl der
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eingereichten Verbesserungsvorschlage ein valide8 Kir die tatsachliche Anzahl der

eingereichten Verbesserungsvorschlage ist.

4.2.3. Ergebnisse

Die deskriptiven Statistiken der untersuchten Kauidée sind in Tabelle 17 wiedergegeben.

Tabelle 17. Deskriptive Statistiken und Korrelagamach Pearson

Variablen Mean SD 1 2 3 4 5 6
Alter @ 3.68 0.80
Geschlecht 1.73 0.45  .20*

Distributive Gerechtigkeit 3.01 0.94 .18* .09

Proaktive Personlichkeit 3.23 098 -17* -05 -.15*
Kreativitatsunterstitzendes 3.11 1.11 .10 -07 .02 .36**

Verhalten der Fiihrungskraft

Motivation, VVs® 3.25 1.07 -13 -04 .07 A9** 23**
einzureichen

Anzahl der eingereichten 1.14 2.26 13 16 .09 .20 -.05 .19*
VVs

& Alter wurde in Kategorien gemessen:
1 = unter 20 Jahre alt, 2 = zwischen 21 und 30@eJah= zwischen 31 und 40 Jahre, 4 = zwischenrdll50
Jahre, 5 = zwischen 51 und 60 Jahre, 6 = Uberl@@ Ja

® Geschlecht: 1 = weiblich und 2 = mannlich

¢ Variablen wurden auf einer 5-Punkte-Skala gemessen

4 vv: Verbesserungsvorschlag

*p<.05; *p<.01.

Um die Moderationshypothesen zu Uberprifen, wurti@rarchische Regressionen

gerechnet (siehe Tabelle 18).
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Tabelle 18. Hierarchische Regression von Motivatigderbesserungsvorschlage einzureichen und
Anzahl der eingereichten Verbesserungsvorschlagedesributive Gerechtigkeit und proaktive

Personlichkeit

b 4 Rz? R2 Adj. R2 F
(1,153)
Abhangige Variable: Motivation, VV®inzureichen
Schritt 1:  Alter -0.05
Geschlecht 0.09
Schritt 2:  Distributive 0.26
Gerechtigkeit
Proaktive Personlichkeit 0.42
Schritt 3:  Distributive 0.25 0.09* 0.36 0.34 17.55**
Gerechtigkeit x
Proaktive Personlichkeit
b 4 Rz R2 Adj. R2 F
(1,155)
Abhangige Variable: Anzahl der eingereichten VVs
Schritt 1:  Alter 0.19
Geschlecht 0.39
Schritt 2:  Distributive 0.12
Gerechtigkeit
Proaktive Personlichkeit 0.18
Schritt 3:  Distributive 0.18 0.04** 0.14 0.11 4.84*
Gerechtigkeit x

Proaktive Personlichkeit

& VWV: Verbesserungsvorschlag
*p<.05; *p<.01.

Wie beschrieben, wurde die Anzahl der eingereichterbesserungsvorschlage analog
zur Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvol8gh einzureichen, als abhéangige
Variable betrachtet. Der angenommene Moderatioglsef{Annahme 1) von proaktiver
Personlichkeit auf den Zusammenhang zwischen ligivier Gerechtigkeit des
Ideenmanagements und der Motivation der Mitarbeit&ferbesserungsvorschlage
einzureichen AR2 = .09; p < .01) und auf den Zusammenhang zwischen distvibuti
Gerechtigkeit und der Anzahl der eingereichten ¥sslerungsvorschlagaR? = .04; p <
.01) konnte bestatigt werden.

Durch die Darstellung im Simple-Slope Diagramm wirdie Richtung der
Zusammenhange sichtbar (siehe Abbildung 8 und Abbg 9).
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Abbildung 8. Die Interaktion von distributiver Gerechtigkeit updoaktiver Personlichkeit auf die

Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlémpzureichen
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Abbildung 9. Die Interaktion von distributiver Gerechtigkeit updoaktiver Personlichkeit auf die

Anzahl der eingereichten Verbesserungsvorschlage

Der positive Zusammenhang zwischen distributivereGletigkeit und der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, ist wie awmgeren starker fur eine hohe proaktive
Personlichkeit als fir eine geringe proaktive Pelisbikeit. Der positive Zusammenhang
zwischen  distributiver ~ Gerechtigkeit und der Anzahlder eingereichten
Verbesserungsvorschlage ist ebenso starker fir leohe proaktive Personlichkeit als fur
eine geringe proaktive Personlichkeit.

Fur den Moderator kreativitdtsunterstitzendes Marhader Fuhrungskraft wurde eine

weitere hierarchische Regressionsgleichung gere¢sietie Tabelle 19).
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Tabelle 19. Hierarchische Regression von Motivatigderbesserungsvorschlage einzureichen und
Anzahl der eingereichten Verbesserungsvorschlagd distributive Gerechtigkeit und

kreativitatsunterstutzendes Verhalten der Fuhruradisk

b A R? R2 Adj. R2 F (1,153)
Abhangige Variable: Motivation, VV®inzureichen
Schritt 1:  Alter -0.12
Geschlecht 0.08
Schritt 2:  Distributive 0.15
Gerechtigkeit
Kreativitatsunter- 0.22
stlitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft
Schritt 3:  Distributive 0.26 0.08** 0.15 0.12 5.24%*
Gerechtigkeit x
Kreativitatsunter-
stitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft
B 4 Rz R2 Adj. R2 F (1,153)
Abhangige Variable: Anzahl der eingereichten VVs
Schritt 1:  Alter 0.13
Geschlecht 0.36
Schritt 2:  Distributive 0.06
Gerechtigkeit
Kreativitatsunter- -0.04
stitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft
Schritt 3:  Distributive 0.14 0.02 0.06 0.03 2.08
Gerechtigkeit x
Kreativitatsunter-

stitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft

& VWV: Verbesserungsvorschlag
** p< .01

Wie angenommen (Annahme 2) moderiert die Variabteatkvitatsunterstiitzendes
Verhalten der Fuhrungskraft den Zusammenhang zesschstributiver Gerechtigkeit des
I[deenmanagements und der Motivation der Mitarbeit&ferbesserungsvorschlage
einzureichen AR? = .08; p < .01), sowie marginal signifikant zwischen disttiver
Gerechtigkeit des Ideenmanagements und der Anzahdr deingereichten
VerbesserungsvorschlageR? =.02;p = .05).

Die Darstellung im Simple-Slope verdeutlicht diecliRung der Zusammenhange (siehe
Abbildung 10 und Abbildung 11).
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Abbildung 10. Die Interaktion von distributiver Gerechtigkeit urkteativitdtsunterstiitzendem
Verhalten der Fuhrungskraft auf die Motivation défitarbeiter, Verbesserungsvorschlage

einzureichen
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Abbildung 11. Die Interaktion von distributiver Gerechtigkeit urkteativitdtsunterstiitzendem

Verhalten der Fuhrungskraft auf die Anzahl der emregchten Verbesserungsvorschlage

Der Moderator beeinflusst den positiven Zusammeghawischen distributiver
Gerechtigkeit und der Motivation der Mitarbeiterefdesserungsvorschlage einzureichen,
dahingehend, dass er starker fur ein hohes krg#atunterstitzendes Verhalten der
Fuhrungskraft als fur ein geringes kreativitatstsitézendes Verhalten der Fihrungskratft ist.
Ebenso ist der positive Zusammenhang zwischenhisitrer Gerechtigkeit und der Anzahl
der eingereichten Verbesserungsvorschlage der Iditar starker fir ein hohes
kreativitdtsunterstitzendes Verhalten der Fuhruagsk als for ein geringes
kreativitatsunterstitzendes Verhalten der FuhrumdskBeide Annahmen konnten somit
bestatigt werden.
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4.2.4. Diskussion

Die Ergebnisse der Studie 1 zeigen wie angenommadniruEinklang mit der sozialen
Austauschtheorie (Blau, 1964), der Gleichheitstiee@dams, 1963, 1965) und der sozialen
Lerntheorie (Bandura, 1977) zwei Moderationseffekié die zwei unabhangigen Variablen
intrinsische Motivation, Verbesserungsvorschlagezaieichen und die Anzahl der
eingereichten Verbesserungsvorschlage: Eine praakRersonlichkeit der Mitarbeiter
moderiert den Zusammenhang zwischen distributiveareGhtigkeit und den beiden
abhangigen Variablen dahingehend, dass bei eineerh@roaktiven Personlichkeit ein
starkerer positiver Zusammenhang besteht als Iner ejering proaktiven Personlichkeit.
Ebenso moderiert kreativitdtsunterstitzendes Vehal der Fuhrungskraft den
Zusammenhang: Bei hohem kreativitatsunterstitzendernalten der Fihrungskraft besteht
ein starkerer positiver Zusammenhang zwischenilligiver Gerechtigkeit und den beiden
abhangigen Variablen als bei geringem kreativititenstitzendem Verhalten. Allerdings ist
dieser Zusammenhang fir die Anzahl der eingereicherbesserungsvorschlage lediglich
marginal signifikant.

Die Ergebnisse beziiglich der ersten Annahme vdrdeen, dass positive Merkmale des
Ideenmanagements wie hohe distributive Gerechtigldlieine nicht ausreichen, um
Mitarbeiter zur Einreichung von Verbesserungsvdésggn zu bewegen. Vielmehr missen
Interaktionseffekte betrachtet werden. Wie die Brgese zeigen, muss auch die
Personlichkeit der Mitarbeiter bestimmte Vorausseten erfullen, namlich die der
Proaktivitat, um die Motivation zu gewahrleisten. itdfbeiter, die eine proaktive
Personlichkeit haben, lassen sich von Schwierighkeitdie mit der Einreichung von
Verbesserungsvorschlagen einhergehen, nicht alekeimre und durch distributive
Gerechtigkeit gemal der Austausch- (Blau, 1964)derdGleichheitstheorie (Adams, 1963,
1965) zum Einreichen motivieren.

Auch die Ergebnisse zur zweiten Annahme bestatiggass es sinnvoll ist,
Interaktionseffekte zur Erklarung der MotivationeMsesserungsvorschlage einzureichen, zu
bertcksichtigen. Die Fuhrungskraft spielt in diesetusammenhang eine wichtige
verstarkende Rolle. Gemall der sozialen LernthedBandura, 1977) sendet die
Fuhrungskraft Signale hinsichtlich der Erwiinschtlvein innovativem Verhalten. Zeigt die
Fuhrungskraft also kreativitatsunterstiitzendes &lezh, signalisiert sie im Einklang mit der
Botschaft  einer  distributiven Gerechtigkeit, dass asd Einreichen  von

Verbesserungsvorschlagen ermuntert wird und woktismotivierend.
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Interessant erscheint auch die Betrachtung dekteffenter geringen Auspragungen der
Moderatoren proaktive Personlichkeit der Mitarbeitend kreativitdtsunterstitzendes
Verhalten der Fuhrungskraft: Hier zeigen sich kebdker leicht negative Zusammenhange
zwischen distributiver Gerechtigkeit und den beidehangigen Variablen. Daraus lasst sich
schlie3en, dass distributive Gerechtigkeit untestibventen Bedingungen keinen oder sogar
einen leicht negativen Zusammenhang mit der Matwat Verbesserungsvorschlage
einzureichen und der Anzahl der eingereichten \&sbdringsvorschlage hat. Dies kann zum
einen in der eher reaktiven Art der Mitarbeiter getring proaktiver Personlichkeit liegen.
Sie sind es nicht gewohnt, Dinge aktiv anzugehegr &ttobleme zu l6sen (Crant, 2000).
Daher werden diese Mitarbeiter auch nicht versucheigliche Hindernisse bei der Eingabe
von Verbesserungsvorschlagen wie dem AusfillenFdemulare oder Kritik der Kollegen,
die keine Neuerungen anstreben (Janssen, 2003)geimen. Deshalb wirde auch eine hohe
distributive Gerechtigkeit bei diesen Mitarbeitern keine Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, auslésen.

Der Zusammenhang zwischen distributiver Gerechiigked den beiden abhangigen
Variablen ist zum anderen leicht negativ fir geemdkreativitdtsunterstitzendes Verhalten
der Fuhrungskraft. Dies kann darin begrindet sdass in diesem Falle bei steigender
distributiver Gerechtigkeit die Signale des Ideenagements und der Fihrungskraft
widersprtchlich sind. Die Fuhrungskraft setzt Nonnneit ihrem eigenen Verhalten, welches
Verhalten von den Mitarbeitern erwartet wird (Baredul989; Detert & Burris, 2007,
Feldman, 1984). Je mehr unterschiedliche Signale flas Einreichen von
Verbesserungsvorschlagen durch hohe distributivee¢héigkeit im Ideenmanagement und
ablehnendes Verhalten der Fuhrungskraft gesendetewedesto weniger ist anzunehmen,
dass die Motivation, Verbesserungsvorschlage esichen, steigt.

Die ahnlichen Ergebnismuster der Studie 1 fur diegmdhsionen Motivation,
Verbesserungsvorschlage  einzureichen und die  Anzabler  eingereichten
Verbesserungsvorschlage sprechen fir die Validiédler Dimensionen. Beiden scheinen
dieselben Prozesse zugrunde zu liegen. Dies zemgtder theoretischen Relevanz der
Variable Motivation, Verbesserungsvorschlage eiemmen, die bisher nicht untersucht
wurde. Damit wird die Studie Locke und Latham (200derecht, die fordern,
situationsspezifische Motivationsarten zu untersach

Bisherige Befunde hinsichtlich der Rolle der Filgskraft waren widersprichlich und
zeigten sowohl positive als auch negative Effelieege, et al., 1999; Ohly, et al., 2006;
Oldham & Cummings, 1996). Die Spezifizierung desrhaitens der FlUhrungskraft als
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kreativitatsunterstitzend zeigt jedoch eindeutigst@kende Wirkung fur die Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureichian]nteraktion mit der distributiven
Gerechtigkeit. Des Weiteren zeigt ein positivereklier Zusammenhang zwischen dem
Verhalten der Fuhrungskraft und der Motivation, bésserungsvorschlage einzureichen, die
Relevanz dieses Konstrukts im Kontext des Ideengemants auf.

Implikationen fur die Praxis

Wie die Ergebnisse der Studie 1 zeigen, sind digaldken distributive Gerechtigkeit,
kreativitatsunterstitzendes Verhalten der FUhrudskund proaktive Personlichkeit der
Mitarbeiter wichtig, um die Motivation der Mitarlier, Verbesserungsvorschlage
einzureichen und die Anzahl der eingereichten V&sbringsvorschlage zu erhdhen.
Demnach bieten sich verschiedene Malinahmen an,iese &ariablen in der Praxis zu

beeinflussen.
MaflRnahmen zur Forderung der distributiven Geredtdigdes Ideenmanagements

Distributive Gerechtigkeit entsteht, wenn Input udtput sich die Waage halten und als
gleich verteilt empfunden werden (Blau, 1964). VerdRessourcen fair verteilt, entsteht
ebenso die Wahrnehmung von Gerechtigkeit (Colgeitl., 2005). Allerdings ist es dafir
nicht no6tig, Geld zu verteilen. Vielmehr kdnnen lauandere Anerkennungen wie
Sicherheiten oder Status eine Rolle spielen (vgibfose & Arnaud, 2005).

Um die distributive Gerechtigkeit zu férdern undsdderhéltnis zwischen Input und
Output gleich zu halten (Blau, 1964; Cropanzano,alet 2002; Michel, et al., 2010),
empfehlen sich zwei Ansétze: Einerseits kann anggistverden, den Input der Mitarbeiter
vergleichbar zu halten. Dies kann beispielsweiseldgut strukturierte Prozesse garantiert
werden. Wenn die Formulare zur Einreichung einesb&&serungsvorschlags nur wenig
Platz zur Beschreibung einer Idee bieten, kannindent werden, dass Mitarbeiter Ideen bis
zur Umsetzungsreife ausarbeiten. Felder, deren UMasf vorgeschrieben ist, wie die
Beschreibung des aktuellen Zustands, des gewumshigtands und der Idee, garantieren,
dass alle Mitarbeiter etwa den gleichen Aufwand zWinreichung eines
Verbesserungsvorschlags betreiben missen. Ebensm lan leicht zugéangliches
Ideenmanagement-System den Aufwand zur Einreiclgerghg und fir alle Mitarbeiter
gleich halten.

Andererseits sollte versucht werden, den Outpuidaenmanagement vergleichbar zu

gestalten. Daflr sollte gewéhrleistet werden, dagitzliche Verbesserungsvorschlage
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angenommen werden und eine objektive Beurteiluegedi geboten wird. Hier ist auch die
prozedurale Gerechtigkeit von Relevanz, die gleRtuzesse fur alle Mitarbeiter bietet.

AulRerdem sollten Belohnungen gleich verteilt werdea die Mitarbeiter das eigene
Verhéltnis zwischen Input und Output mit dem andevitarbeiter vergleichen (Adams,
1963, 1965). Es ist wichtig, dass Pramien jeder geich zwischen Mitarbeitern verteilt
werden und bessere Vorschlage zu héheren oder leoiperen Pramien fluhren. Daher
empfiehlt es sich, Verbesserungsvorschlage mit feanku bewerten. Diese kdnnen
verschiedene Kategorien einbeziehen wie z.B. diaaNmgkeit, die Nutzlichkeit und die
Reichweite des Verbesserungsvorschlags. Somitedmtsin gerechtes und nachvollziehbares
System der Bewertung: Es wird auf alle Mitarbeitgleich angewendet, sodass ein hoher
Input immer zu einem héheren Output flhrt und dash¥iltnis zwischen Input und Output
dasselbe fir alle Mitarbeiter bleibt (Adams, 196365).

Die Ergebnisse der Studie von Rapp und Eklund (R@Prechen fur diese Malinahme:
Sie konnten zeigen, dass eine gelegentliche Annalonme/erbesserungsvorschlagen — im
Gegensatz zur Annahme aller Verbesserungsvorschtigyekeiner Verbesserungsvorschlage
— die Mitarbeiter zu einer vermehrten Einreichwog Vorschlagen bewegte. Dies konnte
darin begriindet liegen, dass die Mitarbeiter ingggenen Output im Gegensatz zu dem der
Kollegen als nicht in gerechtem Verhaltnis stehencth Input empfinden, wenn alle oder
keine Verbesserungsvorschlage angenommen wurden.

Um eine Balance zwischen Input und Output im Idemmagement zu erreichen (Blau,
1964), ist es nicht wichtig, die Mitarbeiter mit I@€ir ihre Verbesserungsvorschlage zu
belohnen, wie die Ergebnisse verschiedener Studigyen: Monetéare Pramien zeigen keinen
Einfluss auf die Einreichungsquote, auch nicht, nveie besonders hoch sind (Leach, et al.,
2006; Rapp & Eklund, 2007), sie konnen hochsters HEinstellung gegentber dem
Ideenmanagement verbessern (Girardelli, 2007). Adieh Vorstudie dieser Dissertation
zeigte keinen Einfluss der Pramie oder deren Hdlfedae Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschléage einzureichen.

Allerdings hatte die Streichung der Pramien verititinegative Effekte, da die
Wegnahme von Benefits als Bestrafung empfundenemendirde (Ohly & Stelzer, 2007). Es
lieBe sich eher Uberlegen, ob bereits bei der Bimfig eines Ideenmanagementsystems
keine Pramien eingeplant werden sollten. Dann hesaflerdings die Gefahr, dass die
Mitarbeiter sich mit den Mitarbeitern anderer Untimen vergleichen und deshalb

Ungerechtigkeit empfinden. Dies lasst die Gleictgtieeorie vermuten (Adams, 1963, 1965).
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Nicht-monetare Pramien wie Anerkennung, FeedbackBRelohnungen wie Gutscheine
tragen allerdings zu einer erhdhten VorschlagsgbetglLeach, et al., 2006). Anerkennung
oder Feedback kénnen z.B. durch die Fuhrungskegfelgen werden, aber auch, indem gute
Verbesserungsvorschlage im Unternehmen kommunigiertlen, in der Mitarbeiterzeitung

oder im Intranet beschrieben werden.

Mallnahmen zur FOrderung des kreativitatsunterstiitea Verhaltens der

Fuhrungskraft

Um das Verhalten von Fuhrungskraften zu beeinflusetet es sich einerseits an, diese
zu informieren und fur die relevanten Themen zusHxisieren (Steinmetz, 2005).
Andererseits kdnnen Trainings eine Verhaltensamdghervorrufen (Hesketh, 1997; Hirst,
Mann, Bain, Pirola-Merlo, & Richver, 2004; Kraigdfprd, & Salas, 1993; Lord & Hall,
2005; Sonntag & Stegmaier, 2010). Demnach wareimsval, in einer Schulung die
Fuhrungskrafte dartiber zu informieren, wie wichitige Rolle im Innovationskontext ist und
dann beispielsweise mit ihnen Situationen zu bebre in denen ein unterstitzendes
Verhalten ihrerseits hilfreich ware, Gesprache imen zu tben, die sich um dieses Thema
drehen etc.

Ahnlich wie Trainings sind auch Coachings von Fiilgskraften geeignet, um eine
Veranderung in Verhaltensweisen zu unterstutzeti,(Béazo, & Hollenbeck, 1999; Rauen,
2010). Unter Coaching versteht man das zeitlichrdreie, ergebnisorientierte, non-direktive
und an positiven Zielen ausgerichtete Begleiten Bedaten von Personen in beruflich
fordernden Kontexten (Domsch & Gerpott, 2004). B Has Ziel, deren Fahigkeiten,
Potenziale und Ressourcen zu entfalten, zu nutrenzu starken und somit auch fur die
Organisation optimal einsetzbar zu machen.

Das kreativitatsunterstitzende Verhalten der Figskmaft kann weiterhin durch
Personalmalinahmen verstarkt werden: Die Beurteibwmg Fuhrungskraften dient zur
Ruckmeldung von systematischen Informationen UbegrdArbeitsweise. Aufbauend darauf
kénnen Arbeits- und Verhaltensweisen verbessert Emdartungen an die Fuhrungskrafte
geklart werden (Domsch & Gerpott, 2004). Die Beilutey von Fihrungskraften und damit
verbunden das Setzen von Zielen fir eine Anzahl Ve@mbesserungsvorschlagen pro
Abteilung macht die Leistung der Fuhrungskrafte shas und bewirkt, dass sie innovative
Leistung untersttitzen (Becker & Kramarsch, 2004gde2004).
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MaflRnahmen zur Forderung der proaktiven Personlithder Mitarbeiter

Um die proaktive Personlichkeit der Mitarbeiter lzeeinflussen, sollten die Mitarbeiter
eine Arbeitsumgebung vorfinden, die proaktives \aign unterstitzt. Dies ist der Fall, wenn
sie komplexe Aufgaben ausfiilhren und Kontrolle Udlier Tatigkeit haben kénnen (Frese,
Garst, & Fay, 2007).

Das zu proaktiver Personlichkeit verwandte Kongtrygkoaktives Verhalten von
Mitarbeitern wird aufRerdem durch Selbstwirksamkeigér Mitarbeiter und flexible
Rollenorientierung begunstigt (S. K. Parker, ef 2006). Selbstwirksamkeit wird dartber
bestimmt, wie sicher ein Mitarbeiter sich bei dersRihrung verschiedener Tatigkeiten fuhlt.
Dies kann durch Feedback, das Verbesserung desaterd beginstigt, durch Lob oder
positive Erfahrungen geférdert werden. Flexible I&ubrientierung beschreibt, ob die
Mitarbeiter sich fur verschiedene Vorkommnisse wieufriedene Kunden oder schlechte
Erledigung der Aufgaben durch Kollegen zustandigdii (S. K. Parker, et al., 2006). Durch
Empowerment oder die Zuteilung von Verantwortungrkeies gefordert werden.

Auch Unternehmenskultur, Normen im Unternehmen gkt proaktiven Verhaltens
und das Setzen von langfristigen Zielen beginstigeaktives Verhalten (Crant, 2000).
AuBBerdem ist es denkbar, eine proaktive Persorditltdchon bei der Personalauswahl zu
bertcksichtigen und zu versuchen, mit entsprechefidsts die Mitarbeiter auszuwahlen,
die sich proaktiv in das Unternehmen einbringen.

Schlie3lich kann ein Training bewirken, dass sialm groaktiver Denkstil entwickelt
(Kirby, Kirby, & Lewis, 2002). Dabei wird wahrended Trainings auf folgende Punkte
eingegangen: kritische Ereignisse erkennen, dengffugs analysieren und daraus Schliisse
ziehen, Strategien fir den Umgang mit den Ereignisstwickeln und tberlegen, wie man

die Strategien umsetzen konnte (Kirby, et al., 2002

4.3. Studie 2: Einflisse der Charakteristika der Mitgidr, der FUhrungskrafte

sowie der Systeme und Prozesse des Ideenmanagements

4.3.1. Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

Basierend auf der Theorie der prozeduralen Geggahti(Thibaut & Walker, 1975) und
der der transformationalen Fihrung (Bass, 19858654, 9Bass, et al., 2003) werden in Studie
2 Annahmen gepruft, die sich auf ein moderiertesdisteonsmodell zwischen den

Charakteristika der Fuhrungskraft, des Ideenmanagtsmund der intrinsischen Motivation,
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Verbesserungsvorschlage zu entwickeln sowie dengmchen Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, beziehen Kaglitel 2). Die Annahmen sollen im
Folgenden abgeleitet werden:

Transformationale Fuhrung ist durch intellektueiemulierung der Mitarbeiter, deren
individualisierte Berucksichtigung, idealisiertemffuss als Rollenmodell und inspirierende
Motivierung gekennzeichnet (Bass, 1985a, 1985b;sBat al., 2003). Durch diesen
motivierenden Fuhrungsstil, der Visionen fur Neuesnittelt und auf innovatives Verhalten
ausgerichtet ist, wird es wahrscheinlich, dassMii¢ivation der Mitarbeiter, sich innovativ
zu verhalten, namlich Verbesserungsvorschlage zwigeln, wachst. Entsprechend
konnten verschiedene Studien Zusammenhange zwidchesformationaler Fihrung und
einerseits Motivation der Mitarbeiter und andergsseinnovativem Verhalten auf
individueller, Team- und organisationaler Ebenegeei (Eisenbeiss, van Knippenberg, &
Boerner, 2008; Hetland & Sandal, 2003; Jung, 200y, et al., 2003; Piccolo & Colquitt,
2006). Daher wird folgende Annahme abgeleitet:

Annahme 1. Transformationale Fihrung hangt positmit der Motivation,

Verbesserungsvorschlage zu entwickeln, zusammen.

Transformationale Fuhrung wirkt nicht nur motiviedeund innovationsférdernd, sondern
auch aktivierend (Bass, et al., 2003; McColl-Kenn&d Anderson, 2002). Entsprechend
sollte auch die Motivation der Mitarbeiter, Verbe&ssigsvorschlage einzureichen, also die
Initiative fir das Vorantreiben von Innovationen engreifen, bei hoher transformationaler

FUhrung steigen. Daher wird folgende Annahme alitgéle

Annahme 2: Transformationale Fihrung hangt positmit der Motivation,

Verbesserungsvorschlage einzureichen, zusammen.

Nachdem ein positiver Zusammenhang zwischen traemstonaler Fuhrung und
einerseits der Motivation der Mitarbeiter, Verbessgsvorschlage zu entwickeln, und
andererseits der Motivation der Mitarbeiter, Vedmangsvorschlage einzureichen,
angenommen wird, wird aul3erdem davon ausgegangeags ddie Motivation,

Verbesserungsvorschlage zu entwickeln als MedadoBeziehung fungiert:
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Annahme 3: Motivation, Verbesserungsvorschlagergwiekeln mediiert den positiven
Zusammenhang zwischen transformationaler Fidhrung d urder  Motivation,

Verbesserungsvorschlage einzureichen.

Die prozedurale Gerechtigkeit des Ideenmanageniemwakt das Geflihl von Kontrolle
Uber die Prozesse und vermittelt Wertschatzung Respekt gegeniber dem Mitarbeiter
(Koper, et al., 1993; Thibaut & Walker, 1975). ds¢se Gerechtigkeit nicht gegeben, kommt
der Fuhrungskraft eine starkere Rolle zu: Die fiansationale Fihrung kann in diesem Fall
die volle motivierende Wirkung entfalten. Ist atlergs die prozedurale Gerechtigkeit hoch
und sorgt somit dafiir, dass die Mitarbeiter sickréiitigt flihlen, Verbesserungsvorschlage
zu entwickeln, sinkt der Einfluss der Fihrungskmftiesem Zusammenhang. Entsprechend
sollte der positive Zusammenhang zwischen transgttamaler Filhrung und der Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln, schwachar dine hohere prozedurale
Gerechtigkeit als fur eine geringe Gerechtigkeit:se

Annahme 4: Prozedurale Gerechtigkeit moderiert pesitiven Zusammenhang zwischen
transformationaler Fuhrung und der Motivation, Vedserungsvorschlage zu entwickeln,
dahingehend, dass der Zusammenhang starker finggeprozedurale Gerechtigkeit als fur

hohe prozedurale Gerechtigkeit ist.

Die beschriebenen Effekte miinden in einem Modellndederierten Mediation: Es wird
angenommen, dass prozedurale Gerechtigkeit denrektdn Effekt zwischen
transformationaler FUhrung und der Motivation, \&mkerungsvorschlage einzureichen,

schwacht. Das gesamte angenommene Modell ist inidAbity 12 dargestellt.

Prozedurale

Gerechtigkeit
Transformationale v .| Motivation, VVs | Motivation, VVs
Fuhrung "|  zu entwickeln "1 einzureichen

Abbildung 12. Modell der Studie 2
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Annahme 5: Prozedurale Gerechtigkeit moderiert dedirekten Zusammenhang
zwischen transformationaler Fihrung und der Mofimai Verbesserungsvorschlage
einzureichen, vermittelt Uber die Motivation, Veserungsvorschlage zu entwickeln,
dahingehend, dass der positive Zusammenhang stiinkgeringe prozedurale Gerechtigkeit
als fur hohe prozedurale Gerechtigkeit ist.

4.3.2. Methode

Untersuchungskontext

Da fir die Studie 2 die Daten der Studie 1 verwénderden, wird hier auf den

Untersuchungskontext der Studie 1 verwiesen (Sleh@).
Stichprobe
Auch beziglich der Stichprobe wird auf Studie wiesen (siehe 0).
Messinstrumente

Fur die Gestaltung der Fragebdgen gelten fur Stadieselben Grundsatze wie fur Studie

1. Die Skalen waren fur Studie 2 die folgenden:

Transformational&uhrung

Prozedurale Gerechtigkeit
* Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickeln

* Motivation, Verbesserungsvorschléage einzureichen

Kontrollvariablen Alter und Geschlecht
Die Reliabilitdten der Variablen waren gut bis sght @ = .80 - .96). Die gesamten

Items sind in Anhang D, der Fragebogen in Anhangi¢dlergegeben, einen Uberblick gibt
die Tabelle 20.
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Tabelle 20. Ubersicht tiber die Skalen der Studie 2

Variablenbezeichnung Anzahl  Quelle Beispiel-ltem Cronbach’s
der Items o
Transformationale Fiihrung 10 Felfe (2006) “Meine FUhrungskraft .96
spricht mit

Begeisterung Uber das,
was erreicht werden

soll.”
Prozedurale Gerechtigkeit 3 van Yperen, “Nach meiner .80
Hagedoorn, Meinung werden
Zweers und Regeln und Prozesse
Postma (2000), bei der Beurteilung der
adaptiert Ideen einheitlich
angewendet.”
Motivation, 4 Tierney et al. “Mir macht es Spal3 .89
Verbesserungsvorschlage zu (1999), adaptiert Losungen zu
entwickeln komplexen Problemen
zu finden.”
Motivation, 4 Tierney et al. “ Mir wirde es Spal3 .88
Verbesserungsvorschlage (1999), adaptiert machen, Vorschlage
einzureichen im ldeenmanagement
einzureichen.”
Choi (2004), “Ich bin motiviert,
adaptiert Ideen im
Ideenmanagement

einzureichen.”
“Grundsétzlich bin ich
bereit Vorschlage in
das Ideenmanagement
einzureichen.”

Ohly und Stelzer *“ Das Einreichen von

(2007) Vorschlagen im
Ideenmanagement
finde ich wichtig.”

Fur die Variablen Motivation, Verbesserungsvorsgalau entwickeln, und Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, wurde eiktofeéaanalyse mit Varimax Rotation
berechnet, um zu prifen, ob die Variablen unteesiithe Konstrukte messen. Der
.Eigenwert gréRer als 1“ und der Scree-Test wurdemwendet, um die Faktoren zu
definieren.

Wie angenommen, wurden die zwei Faktoren Motivatiderbesserungsvorschlage zu
entwickeln, und Motivation, Verbesserungsvorschlagamzureichen, gefunden. Alle
Faktorladungen von Items waren grof3er als .70 anfalgenen Faktor und nicht hdher als

.35 auf den anderen Faktor. Es kann daher angenomwerelen, dass die Skalen Motivation,
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Verbesserungsvorschlage zu entwickeln, und Mobwati Verbesserungsvorschlage

einzureichen, unterschiedliche Konstrukte messen.

4.3.3. Ergebnisse

Die deskriptiven Statistiken der Studie 2 sind abélle 21 dargestellt.

Tabelle 21. Deskriptive Statistiken und Korrelagamach Pearson

Variablen Mittel SD 1 2 3 4 5
Alter @ 3.68 0.80

Geschlecht 1.73  0.45 .20*

Transformationale Fuhrung 3.17 1.05 -.07 -.14

Prozedurale Gerechtigkeit 2.71 0.83 -13 .00 .27

Motivation, VVs® zu entwickeln 3.23 1.08 -.18* -04 .39**  21*
Motivation, VVs einzureichen 3.24 1.07 -.13 -04 21**  42**  BH**

& Alter wurde in Kategorien gemessen:
1 = unter 20 Jahre alt, 2 = zwischen 21 und 3@e)ah= zwischen 31 und 40 Jahre, 4 = zwischenndtl50
Jahre, 5 = zwischen 51 und 60 Jahre, 6 = lberlg@ Ja

® Geschlecht: 1 = weiblich und 2 = mannlich

¢ VV: Verbesserungsvorschlag

*p<.05;*p<.01

Die Korrelationen zeigen positive Zusammenhéngeauwen transformationaler Fiihrung
und der Motivation, Verbesserungsvorschlage zu iekedn und einzureichen und zwischen
prozeduraler Gerechtigkeit und der Motivation, \é=ferungsvorschlage zu entwickeln und
einzureichen.

Die Annahmen 1 bis 3 der positiven Zusammenhange der Mediation zwischen
transformationaler Fihrung, der Motivation, Verleeaagsvorschlage zu entwickeln und der
Motivation, Verbesserungsvorschlage einzureichennten durch die Ergebnisse der Studie
bestétigt werden (siehe Tabelle 22).
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Tabelle 22. Regressionsergebnisse der Mediation Wotivation, Verbesserungsvorschlage

einzureichen auf transformationale Fuihrung, vesttitiber Motivation, Verbesserungsvorschlage zu

entwickeln
Variablen B SD t p
Direkte und totale Effekfe"
Motivation, VVs® zu entwickeln auf transformationale0.43 0.07 6.07 .000
Fuhrung
Motivation, VVs einzureichen auf transformationale 0.23 0.08 3.04 .003
Fuhrung
Motivation, VVs einzureichen auf Motivation, VVs zu0.51 0.06 8.03 .000
entwickeln
Motivation, VVs einzureichen auf transformationale 0.01 0.07 0.11 915
Fuhrung unter Kontrolle von Motivation, VVs zu
entwickeln

Wert SD 4 p

Sobeltest
Sobel 0.15 0.04 3.58 .000

M SD UG 99% Kl  OG 99% KI

Bootstrap Ergebnisse fir indirekten Effekt

Effekt 0.15 0.05 0.05 0.31
% N = 189; unstandardisierter Regressionskoeffizierd Werichtet

Bootstrap StichprobengréRe = 7000

UG = untere Grenze; OG = obere Grerides Konfidenzintervall
® Kontrollvariablen: Alter, Geschlecht
¢ VV: Verbesserungsvorschlag

Sowohl die Kriterien von Baron und Kenny (1986)% alch der Sobeltest zeigen eine
signifikante Mediation an (Sobel = 3.58;p < .00). Dies wird durch die Bootstrapping-
Ergebnisse, die ebenfalls eine signifikante Medratnzeigen, gestitzt (Konfidenzintervall
0.05; 0.31p<.01).

Die Annahme 4 des Moderationseffekts von prozedur@erechtigkeit wird ebenfalls
durch die Ergebnisse bestétigR? =.04;p < .00; siehe Tabelle 23).
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Tabelle 23. Hierarchische Regression zur Pradiktion Motivation, Verbesserungsvorschlage zu

entwickeln
b A R? R2 Adj. R2 F (1,156)
Schritt 1:  Alter -0.19
Geschlecht 0.11
Schritt 2: Transformationale 0.36
Fuhrung
Prozedurale 0.10
Gerechtigkeit
Schritt 3: Transformationale -0.18 0.04** 0.23 0.20 9.06**
Fuhrung x Prozedurale
Gerechtigkeit
** p< .01

Um die Richtung des Moderatoreffekts anzuzeigenydevudiese im Simple-Slope

Diagramm angezeigt (siehe Abbildung 13).
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§ Niedrige transformationale Fiihrung Hohe transforomele Fiihrung

Abbildung 13. Die Interaktion von transformatiorraféihrung und prozeduraler Gerechtigkeit auf die

Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlagentwickeln

Wie erwartet ist der Zusammenhang zwischen tramsftionaler Fuhrung und der
Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickedtérker flr geringe prozedurale
Gerechtigkeit als fur hohe prozedurale Gerechtigkei

Um das gesamte Modell zu Uberprifen, wurde anhandwootstrapping eine moderierte
Mediation gerechnet (Preacher, et al., 2007). 2sain Zweck wird der Mediationseffekt auf
verschiedenen Werten des Moderators getestet (Sadhadle 24).
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Tabelle 24 Indirekte Effekte transformationaler Filhrung aubtMation, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, vermittelt Gber die Motivation, Vesberungsvorschlage zu entwickeln, fir

unterschiedliche Werte der prozeduralen Gerechtigke

Prozedurale Boot indirekter Effekf BootSD Bootz Bootp
Gerechtigkeit

-1 SD (-0.83) .23 .06 3.99 .00
Mittel (0.00) .16 .05 3.50 .00
+1 SD (0.83) .09 .06 1.55 13
Prozedurale Boot indirekter Effekt BootSD Bootz Bootp
Gerechtigkeit

-1.71 31 .09 3.54 .00
-1.51 .29 .08 3.65 .00
-1.31 27 .07 3.76 .00
-1.11 .26 .07 3.87 .00
-0.91 24 .06 3.97 .00
-0.71 22 .06 4.03 .00
-0.51 21 .05 4.02 .00
-0.31 19 .05 3.92 .00
-0.11 A7 .05 3.68 .00
0.09 A5 .05 3.31 .00
0.29 14 .05 2.84 .00
0.49 A2 .05 2.34 .02
0.69 .10 .06 1.86 .06
0.89 .09 .06 1.42 15
1.09 .07 .07 1.04 .30
1.29 .05 .07 0.72 A7
1.49 .04 .08 0.45 .65
1.69 .02 .09 0.22 .83
1.89 .00 .10 0.03 .98
2.09 -.01 .10 -0.14 .89
2.29 -.03 A1 -0.28 .78

& N = 169. Bootstrap StichprobengréRe = 7000

Die Analysen ergeben, dass der Mediationseffektalah Werten des Moderators, die
kleiner oder gleich 0.4%( standardisierte Skala) sind, auf dem 5 %- Nivaguifikant ist.
Das entspricht der Darstellung im Simple-Slopejem ein starker Effekt fr geringe Werte
des Moderators zu erkennen ist, nicht jedoch fliheh&Werte des Moderators (siehe
Abbildung 13). Die Annahme 5 konnte somit ebenflaéistatigt werden.

4.3.4. Diskussion

Die Ergebnisse der Studie 2 zeigen wie angenommenim Einklang mit der Theorie
der prozeduralen Gerechtigkeit (Thibaut & Walke®,73) und der der transformationalen
Fuhrung (Bass, 1985a, 1985b; Bass, et al.,, 2008¢neiindirekten Effekt zwischen
transformationaler FUhrung und der Motivation, \&skerungsvorschlage einzureichen,

vermittelt Uber die Motivation, Verbesserungsvoldgk zu entwickeln, bei geringen oder
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mittleren Werten prozeduraler Gerechtigkeit destseanagements. Der Interaktionseffekt
zwischen transformationaler Fihrung und prozedur@krechtigkeit ist also nicht additiv,
sondern vielmehr vermindern hohe Werte prozedui@knechtigkeit die positive Wirkung
von transformationaler Fuhrung auf die Motivaticer d/itarbeiter wahrend geringe Werte
sie erh6hen. Anders betrachtet haben die beiderablan eine gegenseitig ausgleichende
Wirkung. Nichtsdestotrotz zeigen sowohl transfoiorale Fihrung und prozedurale
Gerechtigkeit einzeln direkte positive Zusammenkangnit der Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln und einzugaic

Das Konzept der transformationalen Fuhrung besdags Fuhrungskrafte mit diesem
Fuhrungsstil Visionen fur Neuerungen vermitteln waku auffordern, den Status-Quo zu
Uberdenken und zu verandern (Bass, et al., 2008heDhat die Studie einen positiven
Zusammenhang zwischen transformationaler  Fihrungd urder  Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, gezeigt. déachhier zwischen ldeengenerierung
und -implementierung unterschieden wird, scheint essldygi dass auch die Motivation fur
diesen vorgeschalteten Schritt durch transformate@fihrung erhdht wird. Die Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln, vermittalhed den positiven Zusammenhang
zwischen transformationaler Fihrung und der Moibrgt Verbesserungsvorschlage
einzureichen.

Das Ergebnis eines starkeren Einflusses der tranafonalen Fihrung bei geringer
prozeduraler Gerechtigkeit kbnnte in Folgendem tedgt sein: Prozedurale Gerechtigkeit
vermittelt ein Gefiuihl von Kontrolle und damit vomérkennung und Wertschatzung (Koper,
et al.,, 1993; Thibaut & Walker, 1975), das ebengp der Fihrungskraft verstarkt werden
kann. Dieses Geflihl der Wertschatzung, das im ldaeagement ausgeldst wird, motiviert
die Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage zu enwWckund einzureichen (Roberson &
Stewart, 2006). Ist die prozedurale Gerechtigkegaipen, spielt daher die Fuhrungskraft eine
geringere Rolle im Kontext des Ideenmanagementlt Falerdings die prozedurale
Gerechtigkeit, kann ein transformationaler Fuhrstigs ebenso Anerkennung und
Wertschatzung gegenuber dem Mitarbeiter zeigendamdit die Motivation erhéhen (Jung,
2001; Keller, 2006). Somit gewinnt im Fall der ggen prozeduralen Gerechtigkeit die
Rolle der Fuhrungskraft an Bedeutung und der Zusamhmang zwischen transformationaler
Fuhrung und der Motivation, Verbesserungsvorschiagentwickeln und einzureichen, ist
daher starker.

Interessanterweise zeigt sich in zahlreichen Studia sehr &hnlicher Interaktionseffekt
zwischen prozeduraler Gerechtigkeit und dem Ausmad sehr ein Ergebnis erwiinscht ist
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(engl. outcome favorability) auf Einstellungen underhaltensweisen (Brockner &
Wiesenfeld, 1996, 2005). Auch hier ist der Zusanmaegy zwischen outcome favorability
und Einstellungen oder Verhaltensweisen stérkergbengerer prozeduraler Gerechtigkeit
und schwacher bei hoher prozeduraler Gerechtigked. Argumentation zur Begrindung
dieser Effekte lasst sich auch auf die vorliegené@®gebnisse anwenden (Brockner &
Wiesenfeld, 1996, 2005): Zum einen versucht marh rder relationalen Theorie (Lind &
Tyler, 1988; Lind, Tyler, & Huo, 1997) Beziehung&inzuschatzen. Vertrauen ist ein
wichtiger Bestandteil menschlicher Beziehungenwlisl durch prozedurale Gerechtigkeit
beglnstigt, da man annimmt, dass man gerecht belhanelden wird und deshalb mogliche
Ergebnisse des eigenen Verhaltens sicher erhaiten Diese Ergebnisse - seien es Pramien
oder Anerkennung - riicken in den Hintergrund ursséa somit die Relevanz der outcome
favorability oder in unserem Fall der Fuhrungskrafs geringfiigiger erscheinen. Des
Weiteren fuihrt das Vertrauen dazu, dass die Mitebeaich als in einer sozialen Einheit
handelnd empfinden und weniger auf Anderes wie zBekte Belohnung oder die
Fuhrungskraft achten. Im Falle des Ideenmanagenveintde dies bedeuten, dass man um
der Verbesserungsvorschlage willen und um das ifdaeagement voranzubringen, diese
einreicht, weil die reine Austauschbeziehung in #ntergrund rickt. Nur bei geringer
prozeduraler Gerechtigkeit und damit geringeremtreaen, handelt man nicht mehr um der
sozialen Situation willen, sondern es entsteht dilaee Austauschbeziehung auf die die
Fuhrungskraft motivierend wirken kann.

Zum anderen schatzt man nach der Fairness-Thearigef & Cropanzano, 2001; Folger
& Martin, 1986) Verantwortlichkeiten fur Verhaltezin. Normalerweise erwartet man ein
gerechtes Verhalten aller Personen, da dies desllggsaftlichen Normen entspricht. Halt
sich jemand nicht daran, wird die Verantwortungudader Person selbst zugeschrieben.
Wenn man also im Ideenmanagement nicht gerechtnbdehliawird, wird das den Personen
zugerechnet, die Entscheidungen im ldeenmanagetreffen. Dies fuhrt zu Abneigung
gegenuber den Personen und damit dem Ideenmanatyédader fihrt geringe prozedurale
Gerechtigkeit, die mit Abneigung gegenuber dem ndemagement einhergeht, dazu, dass
die Rolle der Fuhrungskraft wichtiger wird und st motivierend wirken kann. Ist dagegen
die prozedurale Gerechtigkeit hoch, entsteht kéibereigung und die Prozesse werden als
.hormal“ empfunden. Daher verliert die Rolle derhRingskraft an Gewicht (Brockner &
Wiesenfeld, 1996, 2005).

In Studie 2 wurde zwischen der Motivation, Verbessgsvorschlage zu entwickeln und
Verbesserungsvorschlage einzureichen, unterschi&lea geht auf die Ausdifferenzierung
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des Innovationsprozesses in Ideengenerierung ungleimentierung zurtick (Axtell, et al.,
2000; Krause, 2004; Mumford, et al., 2002). Ideaegierung beinhaltet Uberlegen und
Problemlésen und das Schaffen neuer Ideen (Entlmicken Verbesserungsvorschlagen)
wahrend Implementierung die Umsetzung bzw. Einfigryon Ideen, Innovationen oder
neuer Prozesse (Einreichen von Verbesserungsvagast)l beschreibt. Die Ergebnisse der
Studie 2 verdeutlichen die Relevanz der Variablastiltion, Verbesserungsvorschlage zu
entwickeln und diese einzureichen, da die Motivatioverbesserungsvorschlage zu
entwickeln den Zusammenhang zwischen transformalgorFiuhrung und der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, vermitteiddBVariablen sind zudem voneinander
unabhangig, wie eine Faktorenanalyse zeigte. Ddiestatigt sich die Annahme der
Notwendigkeit, auch im Ideenmanagement den Innomafirozess  weiter
auszudifferenzieren, indem zwischen der MotivatioWerbesserungsvorschlage zu
entwickeln und der Motivation, Verbesserungsvordgaleinzureichen, unterschieden wird.
Des Weiteren steuert die Studie Erkenntnisse zunrufigsforschung bei. Es wurde
mehrfach gefordert, Interaktionseffekte mit tramsfationaler Filhrung zu untersuchen (Hunt
& Conger, 1999; Shalley & Gilson, 2004; Yukl, 1999Die Studie zeigt einen
Interaktionseffekt von transformationaler Fihrungd urozeduraler Gerechtigkeit auf die
Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickelnd ueinzureichen: Unter hoher
prozeduraler Gerechtigkeit ist der Zusammenhangdwen transformationaler Fihrung und
der Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entvickereniger stark positiv als unter
geringer prozeduraler Gerechtigkeit. Wie die Ergetm zeigen, hangt generell prozedurale
Gerechtigkeit zwar positiv mit der Motivation, Vedserungsvorschlage zu entwickeln und
einzureichen, zusammen. Das Ergebnis der Interakimt aber nahe, dass fehlende
Fuhrungskompetenzen durch prozedurale Gerechtigksgeglichen werden kénnen und so
die Motivation, Verbesserungsvorschlage einzuregicleehoht wird. Ebenso kann eine
geringe prozedurale Gerechtigkeit durch gute Fidnausgeglichen werden. Dies impliziert,
dass Charakteristika der Fuhrungskraft, die demeride@nagement nicht zutréaglich sind, zu
einem gewissen Grad durch Charakteristika des fdaragements ausgeglichen werden

konnen und umgekehrt.
Implikationen fur die Praxis

In Studie 2 konnte gezeigt werden, dass transfoomale Fihrung und prozedurale
Gerechtigkeit bedeutsame Variablen sind, um die i\\bobn der Mitarbeiter,
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Verbesserungsvorschlage zu entwickeln und einzugeiczu beeinflussen. Daraus ergeben

sich praktische Implikationen, die einen Effekt didse Variablen haben.
Malinahmen zur Férderung der transformationalen gy

Bezuglich transformationaler Fuhrung gilt Ahnlichei fur kreativitatsunterstiitzendes
Verhalten der Fuhrungskraft. Die einzelnen Kompo@ewler intellektuellen Stimulation, der
individualisierten  Berucksichtigung, des idealieer Einflusses (attribuiert und
verhaltensbezogen) und der inspirierenden Motivigrkonnen wie folgt beeinflusst werden
(Bass, 1985a, 1985b; Bass, et al.,, 2003): Trainiager Coachings verdeutlichen die
Erwartungen des Unternehmens (Hall, et al., 1989ng&g & Stegmaier, 2010). Speziell fur
den transformationalen Fuhrungsstil empfehlen Basd$ Riggio (2006) funf bestimmte
Komponenten in Trainings zu vermitteln: Durch Fesddbund Lernen in der Praxis soll
kritisches Evaluieren und das Aufspuren von Problemerstarkt werden. Veranderungen
herbeifihren und der Umgang damit sowie Kommuniketiahigkeiten, um Visionen zu
vermitteln sollen ebenfalls erlernt werden. ScHiaisollen die Fuhrungskrafte Impression
Management, also eine erfolgreiche Selbstdarstgllund zielgerichtetes Empowerment der
Mitarbeiter entwickeln.

Des Weiteren kann z.B. die inspirierende Motivigraier Flihrungskraft durch Leitbilder
im Unternehmen in eine Richtung gelenkt werden rfHen & Spengler, 2007; Vandijck,
Desmidt, & Buelens, 2007). Diese sorgen fir einmgasame Ausrichtung der Mitarbeiter
auf verschiedene Ziele oder eine Vision hin, z.Bradf, ein innovatives Unternehmen zu
entwickeln.

Des Weiteren kann schon durch geeignete Persomalhlsind —entwicklung darauf
geachtet werden, Fuhrungskrafte auszuwédhlen oder eniwickeln, die einen
transformationalen Fuhrungsstil pflegen (Sekigu2hbiQ4). Auch das Bewertungssystem der

Fuhrungskrafte dient als Anreiz, einen bestimmténréngsstil zu entwickeln (Jetter, 2004).
Malinahmen zur Férderung der prozeduralen Gerecatigk

Um prozedurale Gerechtigkeit zu fordern, solltea Brozesse des ldeenmanagements
betrachtet werden. Prozedurale Gerechtigkeit dritsteenn Mitarbeiter das Geflihl haben,
Kontrolle Uber Prozesse ausiiben und diese beespfiuau kbnnen sowie, wenn Prozesse als
gerecht angewendet empfunden werden (Thibaut & ®alkl975). Im Falle des
Ideenmanagements empfiehlt es sich, die Mitarbaitettie Prozesse einzubeziehen. Dies

kann beispielsweise durch die Mdglichkeit, Einbliokdie Datenbank Uber den Status eines

Seite 113



4. Hauptstudien

Verbesserungsvorschlags zu erhalten, gescheheh.udiges Feedback an den Mitarbeiter
Uber den Status seines Verbesserungsvorschlaggdetislliertes Erlautern der Griunde fir
eine Ablehnung sind sinnvoll. Somit verstehen digaNbeiter die Prozesse und bekommen
das Gefuhl, Einspruch erheben zu kbénnen, wenrssiedehten.

Des Weiteren ist es wichtig, dass die Kriterien ma@venthal (1980) eingehalten
werden: Die Prozesse des Ideenmanagements sobtesistent bzw. stabil Gber Zeit und
Personen sein und keinen Verzerrungen bzw. keinersdplichen Interessen oder
vorgefassten Meinungen unterliegen. Aul3erdem soBie auf validen Informationen und
keinen Fehlern beruhen, korrigierbar und reprasentar die Mitarbeiter sowie ethisch
korrekt sein (Leventhal, 1980).

Auch die Méglichkeit, die eigene Meinung einzubengund zu auf3ern (voice behavior)
wirkt sich positiv auf die prozedurale Gerechtigkaais (vgl. Brockner & Wiesenfeld, 2005).
Im ldeenmanagement sollte daher die Mdglichkeit Klitarbeiter bestehen, Kritik am

System auf3ern zu kdnnen.

4.4. Studie 3: Einflisse der Charakteristika der Migatdr, der Einstellungen der

Mitarbeiter sowie der Systeme und Prozesse desd@eagements

4.4.1. Forschungsfragen und Untersuchungsmodell

Basierend auf der sozialen Austauschtheorie (Bl864; Cropanzano, et al., 2002) und
der Theorie der Ressourcenverteilung (Kanfer & Acian, 1989; Kanfer, et al., 1994)
werden in Studie 3 Annahmen geprift, die sich auof raoderiertes Mediationsmodell
zwischen Einstellungen der Mitarbeiter, Systemed &mozessen des Ideenmanagements,
Charakteristika der Mitarbeiter sowie der intrickien Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, beziehenKagitel 2).* Die Annahmen sollen im
Folgenden abgeleitet werden:

Wird Mitarbeitern interaktionale Gerechtigkeit eaggn gebracht, steht dies fur deren
Wertschatzung und Behandlung mit Respekt (Bies,52@hory & Westerman, 2009;
Greenberg, 1990). Dies spielt auch im Kontext deesehmanagements eine Rolle: Dessen
Prozesse konnen anerkennend und respektvoll samiemi beispielsweise Feedback

ausreichend begrindet und wertschatzend formulwitd. Gemall der sozialen

“ Die Studie 3 wurde bereits veréffentlicht: Biich, Michel, A. & Sonntag, K. (2010). Suggestion ®yss in
Organizations: What Motivates Employees to Submitgdg&stions? European Journal of Innovation
Management, 1@). Fir die detaillierten Ergebnisse wird auf digréffentlichung verwiesen.
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Austauschtheorie (Blau, 1964; Cropanzano, et &02p sind Mitarbeiter motiviert, etwas
zurickzugeben, wenn sie etwas bekommen, in unsefath die Behandlung mit
interaktionaler Gerechtigkeit.

Auch Studien lassen diese Vermutung aufkommenz&gen Zusammenhange zwischen
interaktionaler Gerechtigkeit und der Motivationr dditarbeiter zu lernen, Tatigkeiten
fortzusetzen oder innovatives Verhalten vorzubere{Chiu, Sun, Sun, & Ju, 2007; George
& Zhou, 2007; Liao & Tai, 2006). Es wird daher eositiver Zusammenhang zwischen
interaktionaler Gerechtigkeit des Ideenmanagemants der Motivation der Mitarbeiter,

Verbesserungsvorschlage einzureichen, angenommen:

Annahme 1: Interaktionale Gerechtigkeit hangt pesitmit der Motivation,

Verbesserungsvorschlage einzureichen, zusammen.

Die Valenz des Ideenmanagements steht fur die élimsy der Mitarbeiter gegentber
dem Ideenmanagement. Verschiedene Studien zeigem dtinfluss von interaktionaler
Gerechtigkeit auf Einstellungen wie Vertrauen irs ddanagement oder die Einstellung
gegeniber Entscheidungen der Fuhrungskraft (Ami&aSehminke, 2003; Bies & Shapiro,
1987). Daher nehmen wir einen positiven Zusammemhawischen interaktionaler
Gerechtigkeit des Ideenmanagements und der Valkessetben an.

Weiterhin zeigen Studien positive Zusammenhangesawen Einstellungen und
Motivation (Ajzen & Fishbein, 2008). Beispielsweiséngen die Einstellung gegeniber der
Vertrauenswiurdigkeit des Managements oder das Conant gegeniiber der Organisation
mit Motivation zusammen (Grant & Sumanth, 2009; &dam, 2009). Es ist daher ebenfalls
anzunehmen, dass eine positive Einstellung gegeniilgen Ideenmanagement mit
vermehrter Motivation, sich daran zu beteiligensaumenhangt. Daher wird erwartet, dass
die Valenz des ldeenmanagements den positiven Znsahmng zwischen interaktionaler

Gerechtigkeit und der Motivation, Verbesserungsstuége einzureichen, mediiert:

® Hier steht der interpersonale Aspekt der intecatetien Gerechtigkeit im Vordergrund, der die Bethamgl der
Mitarbeiter mit Wertschatzung und Respekt beschrditer informationale Aspekt hingegen beschreit di
ausreichende Information der Mitarbeiter Uber Psseeund Entscheidungen. Meistens werden die beiden
Aspekte als gleich behandelt und es wird hier ebdadiglich von interaktionaler Gerechtigkeit gesgiren
(Bies, 2005; Greenberg, 1990).
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Annahme 2: Die Valenz des Ideenmanagements medearpositiven Zusammenhang
zwischen interaktionaler Gerechtigkeit und der Mation, Verbesserungsvorschlage

einzureichen.

Die Theorie der Ressourcenverteilung (Kanfer & Aokan, 1989; Kanfer, et al., 1994)
besagt, dass jedem Menschen nur eine bestimmteév@ang&essourcen zur Verfligung steht.
Werden die Ressourcen verwendet, bleibt flr andiatigkeiten keine oder weniger Energie
Ubrig. Entsprechend sollte Wohlbefinden wirken: Behem Wohlbefinden ist es nicht nétig,
sich um den eigenen Zustand zu kimmern, Ressourata Aufrechterhaltung der eigenen
Gesundheit zu investieren. Ressourcen werden di@ahandere Tatigkeiten freigesetzt. Es ist
also anzunehmen, dass hohes Wohlbefinden dazy fi#iss freie Ressourcen zur Verfligung
stehen, die durch eine hohe Valenz des ldeenmargmenm eine entsprechende Richtung
gelenkt werden und somit die Motivation, Verbessgavorschlage einzureichen, erhéhen.

Ist allerdings das Wohlbefinden gering, werden Bes=n auf den eigenen Zustand
fokussiert, wenig Energie wird ertbrigt und der @wmsnenhang zwischen Valenz des
Ideenmanagements und der Motivation, Verbesserongsviage einzureichen, sinkt. Es

wird daher die folgende Annahme abgeleitet:

Annahme 3: Wohlbefinden moderiert den Zusammenlzavigchen der Valenz des
Ideenmanagements und der Motivation, Verbesserongdvage einzureichen,
dahingehend, dass der positive Zusammenhang stdtkehohes Wohlbefinden als fur

geringes Wohlbefinden ist.

Die beschriebenen Effekte miinden in einem Modeallndederierten Mediation: Es wird
angenommen, dass Wohlbefinden den indirekten Effektischen interaktionaler

Gerechtigkeit und der Motivation, Verbesserungssiége einzureichen, verstarkt:
Annahme 4: Wohlbefinden moderiert den indirektensafimenhang zwischen
interaktionaler Gerechtigkeit und der MotivationgNdesserungsvorschlage einzureichen,
vermittelt Uber Valenz des Ideenmanagements, deherwy, dass der positive
Zusammenhang starker flir hohes Wohlbefinden algdiinges Wohlbefinden ist.

Das gesamte angenommene Modell ist in Abbildunddtgestellt.
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Wohlbefinden

Interaktionale R Valenz des v .| Motivation, VVs
Gerechtigkeit | ldeenmanagements "|  einzureichen

Abbildung 14. Modell der Studie 3

4.4.2. Methode

Untersuchungskontext

Die Daten der Studie 3 stammen aus einem umfargneiEorschungsprojekt, dem BiG-
Projekt (Benchmarking in einem Gesundheitsnetzw8dqgntag, Stegmaier, & Spellenberg,
2010).° Das Projekt wurde in Kooperation zwischen der DainAG und der Universitat
Heidelberg vom 01. April 2006 bis zum 30. NovemR&09 bearbeitet. Es wurde vom
Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMB&iter dem Forderschwerpunkt
Praventiver Arbeits- und Gesundheitsschutz geftirderojekttrager war das Deutsche
Zentrum fur Luft- und Raumfahrt (DLR).

Ausgangslage fur das Projekt war, dass die Entdahgstrager in Wirtschaft und Politik
fur die Zukunft Nachweise Uber die Wirksamkeit sinerganisierten Arbeits- und
Gesundheitsschutzes im Sinne eines ganzheitlichennd u nachhaltigen
Gesundheitsmanagements benétigen (Schraub, e20818). Dazu mussen Kriterien und
Instrumente fur dessen Beurteilung erarbeitet ungbraktikable Konzeptionen umgesetzt
werden. An diesem Punkt setzt das Projekt BiG an.

Ziel des Projekts war es aufzuzeigen, wie ein naltiges Gesundheitsmanagement
abgebildet und gestaltet werden kann und in welgteise es sich auf die Arbeitsfahigkeit
und innovatives Verhalten der Beschaftigten unddettbewerbsfahigkeit von Unternehmen
auswirkt. In einem ersten Schritt wurde im ProjBK& aus theoretischen und empirischen
Erkenntnissen ein Rahmenmodell, das Modell eiaebmaltigen Gesundheitsmanagements,
abgeleitet (Sonntag, Bich, & Stegmaier, 2010). &esvurde durch verschiedene
Messinstrumente (Fragebdgen, Kennzahlenleitfaden Etnebung von 6konomischen

Kennzahlen) abgebildet, die zur Datenerhebung ligf fam Projekt teilnehmenden

® Forderkennzeichen des Deutschen Zentrums fiir bafi-Raumfahrt DLR: 01 FA 0601
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Unternehmen dienten. Dadurch wurde es mdglich,Réignerunternehmen beziglich der
Positionierung ihres Gesundheitsmanagements zu leid@rgn (Benchmarking) und
Interventionen im Gesundheitsmanagement einzulsibevie hinsichtlich ihrer Wirksamkeit
zu betrachten. Diese Ergebnisse wurden in einenersaltund genderspezifischen
Gestaltungsmodell zusammengefasst, das es ermiglitkrventionen flr verschiedene
Zielgruppen und Themengebiete abzuleiten (Buchrabdh Stegmaier, & Sonntag, 2010a).

Ein weiteres Ziel des Projekts war die Berechnung Indizes, die ein nachhaltiges
Gesundheitsmanagement vergleichbar und bewertbacheana Aufbauend auf den
Ergebnissen der Befragung erfolgte deren BerechnuBmer der Indizes, der
Gesundheitsindex (Gl), beschreibt in aggregiertemiFdas Gesundheitsmanagement und die
Arbeitsumgebung (Schraub, Sonntag, Blch, & Stegma@l0). Der Gl wird durch die
Expertensicht des Gesundheitsmanagements ergdomtit Svird es maoglich, relevante
Dimensionen eines nachhaltigen Gesundheitsmanagemieht nur aus Mitarbeitersicht zu
beurteilen, sondern auch die Sicht von Expertendera Werksarzt einzubeziehen.

Die Ergebnisse des Projekts zeigten Zusammenhangehen den Dimensionen des
Modells eines nachhaltigen Gesundheitsmanagemewtsder Arbeitsfahigkeit sowie dem
innovativen Verhalten der Mitarbeiter. Beispielsseeiwurde ein positiver Zusammenhang
zwischen Fuhrung (Unterstitzung durch die FuhruradskVertrauen der Mitarbeiter in die
Fuhrungskraft und gesundheitsforderliche Fihrumg)) ldeengenerierung gefunden (Schraub
& Buch, 2010). Weiterhin wurde es mdglich, anhares dsl und der 6konomischen
Kennzahlen (z.B. Fehlzeiten, Produktivitat) Hinveeisuf die Wirkung eines nachhaltigen
Gesundheitsmanagements zu finden: Unternehmengemhedie einen hoheren Gl
aufwiesen, zeigten tendenziell bessere Werte ienihKennzahlen als Einheiten mit
geringerem Gl (Buch, Schraub, Stegmaier, & Sonr2@d0b). Fir die Praxis ergaben sich
Implikationen fur die Gestaltung eines nachhaltig&esundheitsmanagements sowie
wesentliche Argumente fir dessen wichtige RolldJimbernehmen.

Stichprobe

Fur die Studie 3 wurden die Daten von einem def &im BiG-Projekt teilnehmenden
Unternehmen ausgewahlt. Es handelte sich dabei wmdeutsches mittelstdndisches
Unternehmen mit ca. 1 200 Mitarbeitern in Deutsctiladas Haushaltsgerate herstellt. Es
war in diesem Unternehmen moglich, in der Befraguergchiedene zusatzliche Items in den
Fragebogen aufzunehmen, die bei den anderen Uhteame nicht beantwortet wurden.

Daher wurden nur die Daten eines Unternehmensistidie aufgenommen.
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In dem Unternehmen wurden zwei Abteilungen firtteédnahme an der Studie durch die
Verantwortlichen des Gesundheitsmanagements inrAbsp mit der Unternehmensleitung
ausgewahlt. Die beiden Abteilungen stellten veesbbine Arten von Geraten her. Die
Struktur der Abteilungen wurde als représentativ die produzierenden Einheiten des
Unternehmens angesehen. Die Befragung konzentgmtieauf die Produktionsmitarbeiter.
Sie bekamen einen Fragebogen vom Teamleiter ausdjghéDer Fragebogen konnte Uber
das Wochenende mit nach Hause genommen und demelearanschliel3end verschlossen
in einem Umschlag zuriickgegeben werden. Die Te#anlegaben die gesammelten
Fragebdgen an die Universitat weiter. Es wurden Ad®ebogen ausgefillt (Rucklaufquote
von 71 %). Nachdem Fragebdgen mit vielen fehlendésrten ausgeschlossen wurden,
verblieb eine Stichprobe von 123. Aufgrund der moRaicklaufquote kann angenommen
werden, dass die Stichprobe reprasentativ fur égamten produzierenden Einheiten des

Unternehmens ist. Die Stichprobe ist naher in Tlal#8 beschrieben.

Tabelle 25. Soziodemographische Daten der Sticlepaols Studie 3

Stichprobe
Geschlecht weiblich 29.8 %
mannlich 59.7 %
keine Angabe 10.5 %
Alter < 30 Jahre 22.6 %
31 -40 Jahre 27.4 %
41 - 50 Jahre 28.2 %
51 - 60 Jahre 12.9 %
> 61 Jahre 0%
keine Angabe 8.9 %
Betriebszugehorigkeit < 2 Jahre 3.2%
2 —10 Jahre 39.5 %
11 — 20 Jahre 29.0 %
21 — 30 Jahre 20.2 %
> 30 Jahre 1.6 %
keine Angabe 6.5 %

Messinstrumente

Fur die dritte Studie wurde ebenfalls ein Fragebogerwendet. Auch fur den
Fragebogen der Studie 3 gilt, was flr die Fragebatpr Studien 1 und 2 gilt (Likert-Skala,
Antwortformat, Ruckubersetzung der Items ins Epls. Die Skalen waren im Einzelnen:

* Interaktionale Gerechtigkeit

» Valenz des Ideenmanagements
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+ Wohlbefinden

* Motivation, Verbesserungsvorschlage einzureichen

+ Kontrollvariablen Alter und Geschlecht

Die zugehdrigen Reliabilitdten der Studie 3 wareh(g = .74 - .83). Die gesamten Items

sind in Anhang E, der Fragebogen in Anhang G wigelgeben, einen Uberblick gibt die

Tabelle 26.

Tabelle 26. Ubersicht tiber die Skalen der Studie 3

Variablenbezeichnung Anzahl der Quelle Beispiel-ltem Cronbach’s
Items o
Interaktionale 3 Beugré und Baron,Jeder .81
Gerechtigkeit (2001), adaptiert Verbesserungsvorschlag
wird mit Respekt
behandelt.”
Valenz des 3 Caldwell etal.  ,Verbesserungsvorschlage4
Ideenmanagements (2004), adaptiert sind sinnvoll.”
Wohlbefinden 6 Veit und Ware  ,Bitte beziehen Sie sich .77
(1983) bei der Bewertung der
folgenden Aussagen auf
die letzten vier Wochen:
Ich war ruhig und
gelassen*
Motivation, 3 Tierney et al. » Mir wirde es Spalf3 .83
Verbesserungsvorschlage (1999), adaptiert machen, Vorschlage im
einzureichen Ideenmanagement
einzureichen.”
Choi (2004), “Ich bin motiviert, Ideen
adaptiert im ldeenmanagement

einzureichen.”
“Grundsatzlich bin ich
bereit Vorschlage in das
Ideenmanagement
einzureichen.”
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4.4.3. Ergebnisse

Die deskriptiven Statistiken sind in Tabelle 27gaitihrt.

Tabelle 27 Deskriptive Statistiken und Korrelationen nachrBea

Variablen Mean SD 1 2 3 4 5
Alter @ 2.31 1.01

Geschlecht 1.68  0.47 -59*

Interaktionale Gerechtigkeit 3.60 0.98 .19* -.06

Valenz des Ideenmanagements  4.25 085 -13 .08  .48*

Wohlbefinden 3.67 0.69 -.16 .18 .19* .10
Motivation, VVs® einzureichen 3.83 0.99 -.08 A1 H54** S55** .08

& Alter wurde in Kategorien gemessen:
1 = unter 20 Jahre alt, 2 = zwischen 21 und 30@eJah= zwischen 31 und 40 Jahre, 4 = zwischenrdll50
Jahre, 5 = zwischen 51 und 60 Jahre, 6 = Giberl@@ Ja

® Geschlecht: 1 = weiblich und 2 = mannlich

¢ VV: Verbesserungsvorschlag

*p<.05;*p<.01

Die Annahmen 1 und 2 beschreiben die Valenz demntdanagements als Mediator ftr
den positiven Zusammenhang zwischen interaktion@lerechtigkeit und der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen. Sowohl dierien nach Baron und Kenny (1986)
als auch der Sobeltest bestatigen diese Annahmezeigeén eine partielle Mediation an
(Sobelz = 3.52;p < .00; Buch, et al., 2010). Dies wird durch dieoBtrapping-Ergebnisse,
die ebenfalls eine signifikante Mediation anzeiggastitzt (vgl. Bluch, et al., 2010).

Die Annahme 3 bezlglich eines Moderatoreffekts W@nhlbefinden bestétigte sich
ebenfalls ARZ = .04; p < .05; Bich, et al., 2010). Um die Richtung desdstators
anzuzeigen, wurden die Effekte mit Hilfe eines Savplope Diagramms angezeigt (siehe
Abbildung 15).

0,2

-0,2 1
-0,41
-0,6 1

Hohes Wohlbefinden
- - - - Niedriges Wohlbefinden

-0,81

1,21
1,41
1,6

Motivation Verbesserungsvorschlage einzureic

Niedrige Valenz des Ideenmanagements Hohe Valenk@esmanagements

Abbildung 15. Die Interaktion von Valenz des ldeamagements und Wohlbefinden auf die

Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschléageureichen
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Wie erwartet zeigte sich ein starkerer positivesaiumenhang zwischen Valenz des
Ideenmanagements und der Motivation, Verbesserongsvage einzureichen, bei hohem
Wohlbefinden als bei niedrigem Wohlbefinden.

Zusatzlich wurde das gesamte Modell anhand dessBapping-Verfahrens (Preacher, et
al., 2007) uUberprift (vgl. Biuch, et al.,, 2010). eDiAnalysen ergeben, dass der
Mediationseffekt zwischen interaktionaler Geredkdiy  und Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, auf allerteWetes Moderators Wohlbefinden, die
grolRer oder gleich -0.4% { standardisierte Skala) sind, auf dem 5 % - Niv&gaifikant ist.
Dies bestarkt die Darstellung in Abbildung 15, dar dZusammenhang fir hohes
Wohlbefinden starker als fir niedriges ist. Sonohkte ebenso Annahme 4 bezuglich der
Vermutung, dass Wohlbefinden den indirekten Zusantraeg zwischen interaktionaler
Gerechtigkeit und der Motivation, Verbesserungsstaége einzureichen, moderiert und
dieser Zusammenhang fur hohes Wohlbefinden groGsidlét als fir geringes, bestatigt

werden.

4.4.4. Diskussion

Die Ergebnisse der Studie 3 zeigen wie angenommdnm Einklang mit der sozialen
Austauschtheorie (Blau, 1964; Cropanzano, et alb02P und der Theorie der
Ressourcenverteilung (Kanfer & Ackerman, 1989; kankt al., 1994) einen indirekten
Effekt der interaktionalen Gerechtigkeit auf die tMation, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, vermittelt durch die Valenz des ladeanagements fir hohes oder mittleres
Wohlbefinden der Mitarbeiter. Dabei hat Wohlbefindeine additive Wirkung auf den
positiven Zusammenhang zwischen interaktionaler eGdigkeit und der Motivation,
Verbesserungsvorschléage einzureichen: Bei hohemIMfhden ist der Zusammenhang
starker positiv als bei geringem Wohlbefinden.

Der Zusammenhang zwischen interaktionaler Gerdatitigund der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, kann durehsalziale Austauschtheorie oder die
Gleichheitstheorie begrindet werden (Adams, 196851 Blau, 1964; Cropanzano, et al.,
2002). Nach der sozialen Austauschtheorie ist mawillg, fir eine Leistung wie
Anerkennung etwas zurickzugeben. In diesem Falleigtst die Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen als eine Marger revanchierenden Tatigkeit.

Die interaktionale Gerechtigkeit beeinflusst wéitarEinstellungen der Mitarbeiter, wie
mehrfach gezeigt wurde (Ambrose & Schminke, 2008sB& Shapiro, 1987; Cohen-
Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesdoorter, & Ng, 2001). Einstellungen
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wiederum spielen eine wichtige Rolle fir die Motiga der Mitarbeiter (Joo & Lim, 2009;
Naquin & Holton, 2002). Entsprechend vermittelt di€nstellung gegeniber dem
Ideenmanagement, namlich die Valenz des Ideenmarags, den positiven
Zusammenhang zwischen interaktionaler  Gerechtigkaind der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen.

Dieser Zusammenhang wird durch das WohlbefindenMiarbeiter moderiert. Gemal
der Theorie der Ressourcenverteilung (Kanfer & Awgian, 1989; Kanfer, et al., 1994) steht
jeder Person nur ein gewisses Mal3 an Ressourcéreriiigung. Sind diese ausgeschopft, so
bleibt weniger Energie, um andere Tatigkeiten ailsen. Wohlbefinden der Mitarbeiter
fuhrt dazu, dass sie keine Energie aufwenden miissen den Gesundheitsstatus zu
verbessern oder ihn zu schitzen, sodass die Mitarhlere Ressourcen fur andere Aspekte
verwenden kénnen. Im Falle des ldeenmanagementieweliese freien Ressourcen durch
eine interaktionale Gerechtigkeit sowie positivelévia des ldeenmanagement in die
Richtung desselben gelenkt, die Motivation, Verbassgsvorschlage einzureichen, steigt.
Im Falle geringeren Wohlbefindens der Mitarbeitelerdings wird Energie zur
Wiederherstellung des eigenen Zustands verwendketvam Ideenmanagement abgezogen.
Daher ist der Zusammenhang zwischen interaktion@kechtigkeit und der Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, dann geringer

Auch in dieser Studie zeigt sich die Relevanz dearidble Motivation
Verbesserungsvorschléage einzureichen, die durchrieren Variablen beeinflusst wird, wie
es auch in den Studien 1 und 2 der Fall ist.

Der indirekte Effekt von interaktionaler Gerechtegk auf die Motivation,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, spricht dafferfir die wichtige Rolle der
Gerechtigkeit im Kontext des Ideenmanagements.dBikbnnte zwar gezeigt werden, dass
interaktionale Gerechtigkeit sowohl mit Motivatials auch mit innovativem Verhalten
zusammenhéngt (Liao & Tai, 2006), dies wurde ailegsl nicht in Bezug auf
Ideenmanagement untersucht. Die Ergebnisse ledktbar einen Beitrag zur Forschung zu
organisationaler Gerechtigkeit (Eisenbeiss, e2al08).

Weiterhin verdeutlichnt der Mediator Valenz des hmanagements, dass auch
Einstellungen der Mitarbeiter gegenuber dem Systarmsich zu bertcksichtigen sind, wenn
es um deren Motivation, Verbesserungsvorschlagaigsichen, geht.

Der Moderatoreffekt von Wohlbefinden stellt desseichtige Rolle im Kontext von
Ideenmanagement heraus. In vielen Studien wird Wéfinden in Zusammenhang mit

Gesundheit betrachtet, in den Kontext von innoeaivVerhalten wird es jedoch selten
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gestellt (Wright & Walton, 2003). Die Ergebnissgda nahe, Wohlbefinden auch in weiter

gefassten Feldern der Forschung wie dem der Inifmovat berticksichtigen.
Implikationen fur die Praxis

Aus den Ergebnissen der Studie 3 geht hervor, dasisesondere interaktionale
Gerechtigkeit, die Valenz des IdeenmanagementsdasdVohlbefinden der Mitarbeiter fur
deren Motivation, Verbesserungsvorschlage einzoesicvon Bedeutung sind. Im Folgenden
werden fur diese Variablen Handlungsempfehlungem &ie Umsetzung in der

unternehmerischen Praxis gegeben.
Malinahmen zur Férderung der interaktionalen Gernegleit

Die Ergebnisse sprechen fur die wichtige Rolle deeraktionalen Gerechtigkeit.
Entsprechend wére zu empfehlen, diese zu erhdhdami z.B. Handlungen erklart sowie
begrindet und Fuhrungskrafte zu diesem Thema giesebren (Bobocel & Zdaniuk, 2005;
Skarlicki & Latham, 2005). Ebenso sollten Fiuhrungfie versuchen, auf respektvolle Art
und Weise ihre Mitarbeiter zum Einreichen von Vederungsvorschlagen zu ermutigen.

Speziell im Falle des Ideenmanagements ist es defderdenkbar, Feedback auf
Verbesserungsvorschlage im Detail zu erlautern dawhit Wertschatzung zu vermitteln.
Auch das Schaffen von HandlungsfreirAumen (z.B.enmdfrei wahlbare Zeit fur das
Erarbeiten von Verbesserungsvorschlagen gegebel), wie Beteiligung der Mitarbeiter an
Entscheidungen (z.B. durch die Moglichkeit, das t&ys des Ideenmanagements - in
sinnvollem - Ausmal} kritisieren zu kdnnen) oder @mmunikation klarer Erwartungen
(z.B. durch Anhaltspunkte, wie Verbesserungsvoesghl formuliert werden sollen)
vermitteln Anerkennung und Respekt gegenuber demarbgiter (Cummings & Worley,
2008; Hackman & Oldham, 1975; Lang, Thomas, Bligse&dler, 2007; Osterloh & von
Wartburg, 2004; West, et al., 2003).

Malinahmen zur Férderung der Valenz des ldeenmaregsm

Die Valenz des Ideenmanagements als die EinsteliengVitarbeiter gegentber dieser
Institution ist ebenso in diesem Kontext wichtigit§prechend sollten die Fuhrungskrafte
und die Verantwortlichen des Ideenmanagements efeesi) die Wahrnehmung der Relevanz
des Systems zu erhdhen, indem z.B. viele Informatigyestreut oder positive Informationen
wiederholt werden (Glasman & Albarracin, 2006). g fihrt das Verdeutlichen der
Wichtigkeit von Innovationen und Verbesserungensthdeen in die Fuhrungskraft und
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Zufriedenheit mit Pramien im Ideenmanagement zerepositiven Einstellung gegentber
demselben (Girardelli, 2007).

Um Einstellungen zu beeinflussen, missen weitdidigende Aspekte beachtet werden
(Glendon, Clarke, & McKenna, 2006): Es muss verswebrden, die Mitarbeiter in das
Thema Ideenmanagement einzubeziehen, um bei ihmene$se zu wecken. Auch die
individuellen Unterschiede der Mitarbeiter musseeribksichtigt werden. Manche
Mitarbeiter sind z.B. weniger offen fur Verdnderengals andere. Auf sie sollte besonders
eingegangen werden. Weiterhin ist es sinnvoll, tmeh Vorteile einer Sachlage zu erlautern,
sondern auch deren Nachteile aufzuzeigen, um Ubgerel zu wirken (Glendon, et al.,
2006). So sollte in dem Kontext des Ideenmanagesnweatistisch erlautert werden, dass z.B.
auch Aufwand nétig ist, um einen Verbesserungswbasceinzureichen, dieser Aufwand

aber leicht bewaltigt werden kann.
Malinahmen zur Férderung des Wohlbefindens der bkitar

Zahlreiche Unternehmen foérdern das WohlbefindenerinMitarbeiter durch ein
systematisches Gesundheitsmanagement (Schraub, 20@8). Beispielsweise haben sich
entsprechende Workshops oder Work-Life-Balance \Atiétien als forderlich fir das
Wohlbefinden der Mitarbeiter erwiesen (Aust & DucRD04; Grawitch, Trares, & Kohler,
2007). Allerdings stellt dieser Ansatz nur einergdng dar. Auch die Fihrungskréfte spielen
eine wichtige Rolle und kdnnen durch Unterstitzamgen Beitrag zum Wohlbefinden ihrer
Mitarbeiter leisten (Arnold, Turner, Barling, Kellay, & McKee, 2007; Lapierre & Allen,
2006). Ebenso sind Arbeitscharakteristika wie Aotare, Unternehmensklima wie Klima
fur Initiative, physische Fehlbelastung bei korjpewr Arbeit, Sicherheitsklima sowie
Unterstitzung durch Kollegen fur das Wohlbefindear dViitarbeiter von Bedeutung
(Sonntag, Bich, et al.,, 2010). Diese koénnen eblsnf@dlirch geeignete Interventionen
beeinflusst werden. Beispielsweise sind das Samafte Rollenklarheit, die Durchflihrung
von Mitarbeiterbefragungen oder das Durchfiilhren Yeamentwicklungsmal3hahmen zu

nennen (Buch, Schraub, Stegmaier, & Sonntag, 2010a)
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Die Vorstudie, die zu Beginn der Dissertation bestlen wurde, hat keine
systematischen Zusammenhange zwischen den Stmkta® ldeenmanagements und der
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlagezureichen, ergeben. Die Art des
Feedbacks (positiv oder negativ), die Dauer bis &rmlt desselben oder die Hohe einer
Pramie zeigten keinen positiven Effekt auf das w@ee Einreichen eines
Verbesserungsvorschlags, die Qualitdt des naclesigereichten Verbesserungsvorschlags
oder ein schnelleres Einreichen eines zweiten \&sdrengsvorschlags. Es konnte lediglich
ein Zusammenhang zwischen der Bearbeitungszeierdéan Verbesserungsvorschlags durch
das Ideenmanagement und dem erneuten Einreichea ¥erbesserungsvorschlags gezeigt
werden. Eine langere Bearbeitungszeit der Verbesgevorschlage fihrte dazu, dass
Mitarbeiter wahrscheinlicher einen zweiten Verbessgsvorschlag einreichten. Aul3erdem
wurde ein Zusammenhang zwischen der Bearbeiturigizeiersten Verbesserungsvorschlags
und der Wartezeit, bis ein erneuter Verbesserungshitag durch den Mitarbeiter eingereicht
wurde, gefunden. Je schneller Feedback auf Verhegg®/orschlage gegeben wurde, desto
schneller reichten Mitarbeiter neue Verbesserungsihtiage ein. Wegen der wenigen
signifikanten und nicht systematischen Ergebnissden Strukturen des Ideenmanagements
lag die Schlussfolgerung nahe, die Ursachen flir Metivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, in andererstdten zu vermuten. Aus diesem
Grund wurden in den drei Studien der Dissertatidmar@kteristika der Mitarbeiter, der
Fuhrungskrafte und des Ideenmanagements (Einggeltunler Mitarbeiter gegentiber dem
Ideenmanagement, Systeme und Prozesse des |degamemds) betrachtet.

Tatsachlich zeigten die drei Studien, dass Changkitea der Mitarbeiter, der
Fuhrungskrafte und Einstellungen der Mitarbeitegeygiber dem Ideenmanagement und
Systeme und Prozesse des Ideenmanagements withtjef Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, sind. ImilDehen sich proaktive Personlichkeit,
Wohlbefinden der Mitarbeiter, kreativitdtsuntergditdes Verhalten der Fuhrungskratft,
transformationale Fihrung, Valenz des Ideenmanagemedistributive Gerechtigkeit,
prozedurale Gerechtigkeit und interaktionale Geigkhit als wichtig erwiesen. Die
Annahme, dass subjektive Wahrnehmungen des ldeemgeaaents durch die Mitarbeiter
eine grol3ere Rolle spielen als die objektiven Stmaén des Ideenmanagements, hat sich also
bestatigt. Die Strukturen des Ideenmanagementsenesith vielmehr in der Einschéatzung
des ldeenmanagements durch die Mitarbeiter widegsfm und fir diese, wie fur die

Wahrnehmung der Gerechtigkeit des Ideenmanagenargschlaggebend sein.
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5.1.Einschrankungen der Studien

Die drei beschriebenen Studien weisen folgende cBmskungen auf: Zum einen
stammen die Daten aus subjektiven Einschatzungesr €uelle, namlich der Mitarbeiter.
Dies kann Verzerrungen zur Folge haben, die ausgeéereinsamen Quelle der Daten
stammen (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff)30Nur die Vorstudie beruht auf
objektiven Daten. Bei den vorliegenden Hauptstudgnes allerdings von besonderem
Belang, welche Einschéatzung die Mitarbeiter seltmben, da es sich nur um Variablen
handelt, die sie selbst (z.B. Wohlbefinden, Moiwat transformationale Fiihrung) oder deren
Eindricke des Ideenmanagements (z.B. Valenz degnidanagements, distributive
Gerechtigkeit, prozedurale Gerechtigkeit) betreffdithtsdestotrotz ware die Erganzung der
Befunde durch objektivere Quellen eine interess&mieeiterung. Beispielsweise kdnnte die
proaktive Personlichkeit der Mitarbeiter durch Bighrungskréafte beurteilt werden. Auch die
Beurteilung der Gerechtigkeit des Ideenmanagemethisch die Zustandigen des
I[deenmanagements ware sinnvoll. Zu diesem Zweck ewaaul3erdem eine
Organisationslevelstudie denkbar, die das Ideengsmant verschiedener Organisationen
vergleicht (Leach, et al., 2006), optimalerweisgderzt durch die Sichtweise der Mitarbeiter.

Des Weiteren wird durch die Messmethode nicht kisriche kausalen Zusammenhénge
bestehen (Frese, et al., 1999). Die Ergebnisseddsir Hauptstudien beruhen nicht auf
langsschnittlichen Daten. Lediglich die Vorstudiaurde mit langsschnittichem Design
durchgefuhrt. Die Daten der Studien 2 und 3 pagsen in der angenommenen Richtung zu
den  beschriebenen  Bootstrapping-Modellen, eine tlildie  Aussage  Uber
Kausalzusammenhéange kann aber erst im Langssgktnttffen werden. Daher wirde es sich
anbieten, beispielsweise die drei Variablen dee@drgkeit des ldeenmanagements zu einem
ersten Messzeitpunkt, und die Motivation der Miaidr, Verbesserungsvorschlage zu
entwickeln und einzureichen, zu einem zweiten Meifisankt zu messen. Alternativ besteht
ebenso die Mdoglichkeit, die gesamten Variablen weizZViesszeitpunkten zu messen, um
somit auch Veranderungen innerhalb einer Variablarllieren zu kénnen.

Schlielilich ist als Einschrédnkung der Studien zonee, dass einige verwendete Skalen
nur wenige Items beinhalten. Bei Studien, die inddmehmen durchgefuhrt werden, ist die
Lange des Fragebogens stets zu reduzieren, umrid@atgzeit der teiinehmenden Mitarbeiter
maoglichst wenig zu belasten. Obwohl die Reliabiitder verwendeten Skalen durchweg gut

waren, ware eine Replikation der Ergebnisse mitamgifeicheren Skalen wiinschenswert.
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5.2.Implikationen fur weitere Forschung

Die drei beschriebenen Studien erweitern die Fansglzum Ideenmanagement um neue
Variablen. Dabei wird der Forschungsstand zu Matwve Verbesserungsvorschlage zu
entwickeln und Verbesserungsvorschlage einzurejckanCharakteristika der Mitarbeiter
(proaktive Personlichkeit und Wohlbefinden der Whigter), zu Charakteristika der
Fuhrungskrafte (kreativitatsunterstitzendes Veehalier Fuhrungskraft, transformationale
Fuhrung) und zu Charakteristika des ldeenmanagemestrukturen, Einstellungen der
Mitarbeiter, Systeme und Prozesse) im Zusammenimaindem Ideenmanagement erweitert.

Im Folgenden wird auf die einzelnen Variablen egagegen.
Implikationen fur die Forschung zu der Motivatioer dMitarbeiter

Die zentrale Variable der Studien ist dieMotivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichiem Rahmen des Ideenmanagements wurde die Rolle
der Motivation der Mitarbeiter bisher vernachlassigediglich drei Studien nahmen
verwandte Konstrukte auf: Es wurden Motive, die Eimreichung fuhrten, die intrinsische
Valenz, also die Bewertung des Einreichens als veihn sowie die Intention,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, untersuoksdfet al., 1999; Girardelli, 2007; Ohly
& Stelzer, 2007). Die intrinsische Motivation, Vedserungsvorschlage einzureichen, wurde
jedoch bisher nicht untersucht. Sie hat in allerei détudien der Dissertation gute
Reliabilitaten gezeigt und die angenommenen Zusarhéregge und Effekte konnten bestatigt
werden. Die Variable Motivation, Verbesserungsvbl&ge einzureichen (sowie Motivation,
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln) wird auerddem Anspruch gerecht,
Motivationsarten fir spezifische Situationen zuzgjpaeren (Rank, et al., 2004). Daher lohnt
es sich, diese Variable weiterhin im Kontext degelimanagements zu untersuchen.
Beispielsweise wurde in den vorliegenden Studies tternehmensklima aul3en vor
gelassen. Zusammenhéange zu der Motivation, Verhesggvorschlage einzureichen, waren
aber durchaus denkbar, da ein stark ausgepragtes Kiir Initiative sich als férderlich fur
innovatives Verhalten erwiesen hat (Baer & FreS832.

Des Weiteren wurde die VariabMotivation, Verbesserungsvorschlage zu entwigkeln
erstmals untersucht. Auch diese zeigte eine gutkaliR@&dt und hob sich in einer
Faktorenanalyse eindeutig von der Motivation, Vesaeungsvorschlage einzureichen, ab.
Beide zusammen bilden mit Ideengenerierung umdplementierung den Prozess der
Innovation ab (Axtell, et al., 2000; Krause, 2084ymford, et al., 2002). In diesem Kontext

ware es empfehlenswert, zu untersuchen, ob sichNldiration, Verbesserungsvorschlage zu
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entwickeln und einzureichen von der Motivation,ddezu generieren und selbst umzusetzen,
unterscheidet. Beispielsweise konnten fur die Maton, Ideen zu generieren, die selbst
unmittelbar umgesetzt werden konnen, andere Vamalbedeutsam sein als fur die
Motivation, Verbesserungsvorschlage zu entwickeie,in das Ideenmanagement eingereicht
werden und damit zunachst vom einreichenden Mitbgetrennt und von ihm distanziert
werden. Hinweise darauf gibt beispielsweise Jan§2@03, 2004), der beschreibt, dass die
EinflUhrung von Innovationen am Arbeitsplatz zu Kdikgtionen mit Kollegen fiihren kann,
da sich diese gegen Neuerungen sperren konnenallen des Ideenmanagements allerdings
muss ein Verbesserungsvorschlag nicht unbedingtBelang fur den eigenen Arbeitsplatz
sein und daher auch Kollegen nicht immer tangie@mvohl einige Autoren das Einreichen
von Verbesserungsvorschlagen und innovatives Viennajleichsetzen (Ohly, et al., 2006;
Oldham & Cummings, 1996), misste dies demnach sottezden werden, wenn sich hier

Unterschiede zeigen wirden.
Implikationen fur die Forschung zu den Charaktékesder Mitarbeiter

Die proaktive Personlichkeider Mitarbeiter wurde bereits im Zusammenhang dein
Ideenmanagement untersucht. Frese, et al. (1998bereeinen positiven Zusammenhang
zwischen proaktiver Personlichkeit als unabhangigerable und dem Generieren von Ideen,
allerdings nicht in Bezug auf das Einreichen vonrbésserungsvorschlagen. Auf3erdem
wurden hier keine Interaktionseffekte untersuchd uiie Motivation der Mitarbeiter nicht
bertcksichtigt.

Die Ergebnisse der Studie 1 legen einen Interagéiffekt von proaktiver Personlichkeit
und distributiver Gerechtigkeit auf die Motivatioler Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, nahe. Fur weitere Forschung wareeakbar, zu untersuchen, unter welchen
Umstanden proaktive Personlichkeit keine additiveirkihg mit der distributiven
Gerechtigkeit hat, sondern die Wirkung der Gergglit abschwacht. Beispielsweise kdnnte
dies der Fall sein, wenn kein Handlungsspielraunn Hitarbeiter mit proaktiver
Personlichkeit gegeben ist, sodass sie selbstdmdige Ideen umsetzen und daher an der
Implementierung ihrer Verbesserungsvorschlage nighaben konnen. Dann koénnte
proaktive Personlichkeit in Beanspruchung der MNdggter resultieren, die zu Ablehnung
gegenuber dem Ideenmanagement fuhrt und daher dikkuMy von distributiver
Gerechtigkeit abschwéachen koénnte (vgl. Folger & pareano, 2001; Folger & Martin,
1986).
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Des Weiteren ware es fir die Forschung sinnvobuzalysieren, wie man die Mitarbeiter
mit geringer proaktiver Personlichkeit ermutigennka sich am Ideenmanagement zu
beteiligen. Beispielsweise konnte in Experimentatersucht werden, ob Unterstiitzung bei
dem Ausfullen der Formulare des Ideenmanagements ldemmschwelle zur Teilnahme
senkt und die Mitarbeiter zum Teilnehmen bewegemka

SchlieB3lich hat sictwohlbefindender Mitarbeiter als wichtige Variable im Kontex¢<d
Ideenmanagements erwiesen. Das Wohlbefinden isebiseder im Rahmen der Forschung
zu innovativem Verhalten allgemein noch zu Ideermgament als unabhangige Variable
vermehrt bericksichtigt worden (Wright & Walton, G&). Daher sollte der Effekt von
Wohlbefinden auf innovatives Verhalten oder auf Blietivation, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, naher betrachtet werden. Beispiet®védiat sich gezeigt, dass sich eine
allgemeine soziale Unterstitzung, z.B. durch Kdlegauf das Wohlbefinden positiv
auswirkt, indem sie Belastungen abschwacht (CoheWils, 1985; Fusilier, Ganster, &
Mayes, 1987; Hochwarter, Witt, Treadway, & Fer2§06; Sonntag, Benz, Edelmann, &
Kipfmuller, 2001; Zapf, 2002). Es ist daher nahgdied, dass soziale Unterstitzung auch
negative Effekte, die mit innovativem Verhalten rergehen, wie Kritik der Kollegen an
Veranderungen und Neuerungen (Janssen, 2003, 28bdghwachen und Wohlbefinden
erhohen konnte. Folglich wirde soziale Unterstigzulen Zusammenhang zwischen
interaktionaler Gerechtigkeit und Motivation, Vesberungsvorschlage einzureichen,
verstarken.

Gemal deffheorie der Ressourcenverteilufiganfer & Ackerman, 1989; Kanfer, et al.,
1994) fuhrt eine positive Valenz des ldeenmanagé&nen vermehrter Motivation der
Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage einzureickefern das Wohlbefinden der Mitarbeiter
hoch ist. Die Theorie der Ressourcenverteilung (&a& Ackerman, 1989; Kanfer, et al.,
1994) kann weitere Implikationen fir die Forschumgn Thema ldeenmanagement haben.
Aktuell steigt durch Globalisierung, starken Kortamzdruck auf dem Markt und Finanzkrise
(Bertelsmann Stiftung & Hans-Bockler-Stiftung, 2D@He Belastung der Mitarbeiter bei der
Arbeit. Die steigende Arbeitsbelastung fuhrt zu igen zeitlichen Spielraumen, die
Ressourcen der Mitarbeiter werden voll ausgesch@sdhsal, et al., 2000; Hobfoll, 1989,
2001). Entsprechend ist anzunehmen, dass die Beteggl am Ildeenmanagement in
wirtschaftlich angespannten Zeiten sinkt. Werdéerdings durch soziale Unterstitzung oder
Wohlbefinden freie Ressourcen geschaffen, kénnenirss Ideenmanagement investiert
werden, sofern das von den Mitarbeitern als siinangesehen wird bzw. dessen Valenz

positiv ist (Dormann & Zapf, 1999). Entsprechended&n sollten daher versuchen, die
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Verteilung der Ressourcen zu berlcksichtigen ungphdsweise zeitliche Spielraume
betrachten.

Implikationen flr die Forschung zu den Charaktékesder Flhrungskrafte

Kreativitdtsunterstitzendes Verhalten der Fuhrungftkhat eine wichtige Rolle im
Kontext des Ideenmanagements. Bisher wurden widerkliche Ergebnisse beziglich
allgemeiner Unterstitzung durch die Fihrungskraftigden (Frese, et al., 1999; Ohly, et al.,
2006; Oldham & Cummings, 1996). Die Spezifizierunder Variable als
kreativitdtsunterstitzendes Verhalten der Fuhrurdskat in Verbindung mit distributiver
Gerechtigkeit zur Aufklarung der Rolle der Fuhrukrgét in diesem Kontext beigetragen. In
Studie 1 wurde zudem neben dem Interaktionseffiekpesitiver Zusammenhang zwischen
kreativitatsunterstitzendem Verhalten der Fuhruradskind der Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, gefundenteefForschung sollte daher diese
spezifischere  Variable  berlcksichtigen: Eine  Studikonnte zeigen, dass
kreativitatsunterstitzendes Verhalten der Fuhruradskiazu fuhrte, dass Mitarbeiter ihren
Einfluss in der Abteilung dazu nutzten, innovati%eshalten zu férdern (Janssen, 2005). Im
Kontext des Ideenmanagements ist es zwar nichg,nBinfluss in der Abteilung zu haben,
um Verbesserungsvorschlage einzureichen. Allerdkigsite das kreativitatsunterstiitzende
Verhalten der Fuhrungskraft bewirken, dass Mitddveihre freie Zeit, z.B. wahrend einer
Pause, dazu nutzen, Verbesserungsvorschlage doimme

Gemald dersozialen Lerntheorie(Bandura, 1977, 1989) =zeigte Studie 1, dass
kreativitatsunterstitzendes Verhalten der Fuhruadsk die Mitarbeiter motiviert,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, sofern laisire Gerechtigkeit besteht. Die soziale
Lerntheorie (Bandura, 1977, 1989) legt aul3erdeneneidusammenhang zwischen dem
Verhalten nicht nur der Fihrungskraft, sondern adeim der Kollegen und dem des
einzelnen Mitarbeiters nahe. Reichen die Kollegermehrt Verbesserungsvorschlage ein
und bekommen dafiir Anerkennung oder Pramien, dte sbes anspornend auf die anderen
Mitarbeiter wirken. Es ist anzunehmen, dass in efifesKontext Zusammenhalt in der
Arbeitsgruppe (engl. cohesion), Gruppennormen ueaniklima eine verstarkende Wirkung
spielen sollten (Bain, et al., 2001; Bartel & Sadree 2000; Eisenbeiss, et al., 2008; Feldman,
1984; Luria, 2008).

Weiterhin hat sichransformationale Fihrungls wichtig im Ideenmanagement erwiesen.
Bisher wurde lediglich gezeigt, dass der Aspekt thepirierenden Motivierung einen
positiven Effekt auf die Beteiligung im Ideenmanagat hat (Pundt & Schyns, 2005). Nach
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den Autoren hatte sich fur die gesamte Skala derstormationalen Fihrung jedoch kein
Effekt gezeigt, anders als in der vorliegenden ®t@ddie einen positiven Haupteffekt sowie
einen Interaktionseffekt fur die Skala der transfationalen Fihrung bestatigt. Im Kontext
allgemeinen innovativen Verhaltens wurde transféionale Fihrung vielfach untersucht
(Keller, 2006; Shin & Zhou, 2003). Die Spezifiziagi der Zusammenhange im
Ideenmanagement steht aber noch aus.

Eine Studie konnte beispielsweise zeigen, dassTeaining der Fihrungskréafte in
transformationaler FiUhrung zu personlicher Weitevasklung (z.B. Erhdhung der
Selbstwirksamkeit) und erhohter Leistung (z.B. velnte Anstrengung) ihrer Mitarbeiter
fuhrte (Dvir, Eden, Avolio, & Shamir, 2002). Entsphend wére es ebenfalls von Belang, ob
ein Training der Fuhrungskraft in transformatiomafihrung dazu fihren koénnte, die

Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlageureichen, zu erhéhen.
Implikationen fur die Forschung zu den Charaktékestdes Ideenmanagements

Die Strukturen des ldeenmanagememaben in der Vorstudie geringen direkten Einfluss
auf die Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungseblage einzureichen, gezeigt.
Allerdings ist ein indirekter Effekt denkbar, derurdh die Gerechtigkeit des
Ideenmanagements vermittelt wird. So besteht diglidikeit, dass die Hohe einer Pramie
nicht direkt zu vermehrter Motivation der Mitarleit Verbesserungsvorschlage einzureichen,
fahrt, allerdings unter bestimmten Umstanden (ziput und Output im Ideenmanagement
sind ausbalanciert) die Wahrnehmung einer disinbatGerechtigkeit verstarkt. Hier kdnnte
weitere Forschung ansetzen.

Die Einstellungen der Mitarbeitebzw. die Valenz des Ideenmanagements hat sich als
wichtig in dem Kontext des Ideenmanagements ermidBisher wurde kaum untersucht, wie
sich Einstellungen gegentber dem ldeenmanagemswiréan (Girardelli, 2007). Es konnte
hier gezeigt werden, dass die Einstellung gegenidmn Ideenmanagement mit der
Motivation, Verbesserungsvorschlage einzureichasitiy zusammenhing. Dies liel3e sich
weiter ausdifferenzieren, indem andere Einstellangegentuber dem Ideenmanagement wie
z.B. Commitment zu den Zelen desselben untersusfitden. Weiterhin werden
verschiedene Einstellungen gegentber dem Ideenmareay durch verschiedene Variablen
bedingt. Wahrend hier der interpersonale Aspekt deraktionalen Gerechtigkeit
(Behandlung der Mitarbeiter mit Wertschatzung urespekt, Bies, 2005) mit der Valenz,
einem recht allgemeinen Urteil dber die Ndutzlichkedes Ideenmanagements,
zusammenhangt, konnte Commitment gegenuber deanZekds Ideenmanagements mit dem
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informationalen Aspekt (ausreichende Informatiod gnte Kommunikation, Bies, 2005) der
interaktionalen Gerechtigkeit zusammenhangen.

Mogliche weitere Einflussfaktoren auf das Einrertheon Verbesserungsvorschlagen
konnten aulRerdethemmende Faktoresein: So zeigten Frese et al. (1999) einen nesgativ
Zusammenhang zwischen hemmenden Faktoren wie, ab Mitarbeiter kleine
Veradnderungen selbst umsetzten und dem Einreicben\ierbesserungsvorschlagen. Das
lasst darauf schliel3en, dass viele Ideen gar eidttins Ideenmanagement gelangen. Je nach
Arbeitsumgebung oder Fuhrungskraft ist anzunehndass viele Ideen auf dem ,kurzen
Wege“ umgesetzt werden und die Mitarbeiter sicltnite Miihe machen, sie aufzuschreiben
und ins ldeenmanagement einzureichen. Dies istdfis Unternehmen allerdings von
Nachteil, da viele gute Ideen in gré3eren Bereickiees Unternehmens eingesetzt werden
konnten, wenn sie durch das ldeenmanagement arzenteale Stelle gelangen, von der aus
sie implementiert werden kdénnen. Behalt der Mitddeseine Idee fur sich und setzt sie nur
an seinem Arbeitsplatz um, geht dieses Potentialéit Rest des Unternehmens verloren. Ein
weiteres interessantes Forschungsfeld ware dabadrdersuchung der hemmenden Faktoren
im Ideenmanagement und der Ideen, die nicht alsba&serungsvorschlage ins
Ideenmanagement eingereicht werden.

Die Systeme und Prozesse des ldeenmanagenbesishrieben durch die drei Varianten
der organisationalen Gerechtigkeit distributive €gbtigkeit, prozedurale Gerechtigkeit und
interaktionale Gerechtigkeit erwiesen sich von Bedeg im Zusammenhang des
Ideenmanagements. Bisher wurden sie nicht in diésernext gestellt, haben sich aber in
Bezug auf innovatives Verhalten im Allgemeinen efmeals wichtig gezeigt (Janssen, 2000,
2004). Die drei Varianten hangen zwar miteinandasammen, tragen aber trotzdem
unabhangig zur Varianzaufklarung von Konstruktee Wrbeitszufriedenheit oder Leistung
bei (Colquitt, et al., 2001). Daher ware es sinhvdie drei Arten der organisationalen
Gerechtigkeit gemeinsam im Kontext des Ideenmanag&smzu untersuchen und ihre
Unabhéangigkeit zu prufen.

Weiterhin sollte dialistributive Gerechtigkeinerhalb verschiedener Ideenmanagement-
Systeme analysiert werden. Die Ideenmanagemenéi@gst der Unternehmen der
vorliegenden Studien beruhten auf der Vergabe vometédren Pramien. In Systemen, in
denen keine monetaren Pramien vergeben werdentamtdiessen auf Lob, Anerkennung oder
nicht-monetare Pramien wie Gutscheine oder Fregesetzt wird, konnte sich distributive
Gerechtigkeit anders auswirken. Nicht monetare Rndrsind schwer messbar und daher

kaum von den Mitarbeitern untereinander zu verpkn; weshalb die soziale
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Austauschtheorie oder die Gleichheitstheorie evathticht greifen wirden (Adams, 1963,
1965; Blau, 1964). Dies legt eine Studie nahe,zdigt, dass der Wert von nicht-monetéren
Pramien schwer vergleichbar und fir jede Pramiezedéin bestimmt werden muss
(Weathington & Jones, 2006).

Bezuglich prozeduraler Gerechtigkeitassen sich die Kontrolle tber Prozesse und die
Uber Ergebnisse unterscheiden (Leventhal, 198Mathi& Walker, 1975). In Studie 2 wurde
der Fokus auf die Kontrolle Gber Prozesse gedetzwvéare jedoch von Bedeutung, die beiden
Aspekte der prozeduralen Gerechtigkeit im Konteed tHeenmanagements zu untersuchen.
Es ist anzunehmen, dass ohne eine wahrgenommengok®rniber die Prozesse keine
prozedurale Gerechtigkeit hinsichtlich der Ergebmigntstehen kann. Dies legt auch die
Theorie von Thibaut und Walker (1975) nahe, dieabgsdass Mitarbeiter sich bewusst sind,
dass sie Ergebnisse nie ganzlich beeinflussen kdribeshalb bewerten sie vornehmlich die
Kontrolle Gber die Prozesse, da diese eher besstfar erscheinen. Es scheint also, als ob die
Prozesskontrolle die Voraussetzung fur die Ergéionisolle darstellt, was zu verifizieren
ware.

Leventhal (1980) hat verschiedene Determinantenzeoharal gerechter Prozesse
entwickelt: Konsistenz (Prozesse sollten konsisbemt. stabil Uber Zeit und Personen sein)
und Unterdriickung von Verzerrungen (Prozesse sok&nen personlichen Interessen oder
vorgefassten Meinungen unterliegen). Weiterhintawolldie Prozesse akkurat (auf validen
Informationen und keinen Fehlern beruhend), koerigar (die Madoglichkeit besteht,
Anpassungen und Verbesserungen der Prozesse vbrmaeng reprasentativ (die Belange
und Werte der Betroffenen widerspiegeln) und ethisarrekt sein (moralische und ethische
Regeln missen eingehalten werden). Im Kontext dimenimanagements sind diese
Determinanten mit Sicherheit von Bedeutung. Weiteneschung zu diesen Determinanten
sollte anstreben, deren Einfluss auf die Motivatien Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlage
einzureichen, unabhangig voneinander zu zeigenzurprifen, welche besonders wichtig
sind.

Des Weiteren sollte neuere Forschung den abschwdeheEffekt von prozeduraler
Gerechtigkeit auf den Zusammenhang zwischen tremsftonaler Fihrung und der
Motivation der Mitarbeiter, Verbesserungsvorschlagmzureichen, naher untersuchen
(Brockner & Wiesenfeld, 1996, 2005). Wie beschrieli®egiinstigt nach der relationalen
Theorie (Lind & Tyler, 1988; Lind, et al., 1997)gzedurale Gerechtigkeit das Entstehen von

Vertrauen. Unter Umstanden gibt es weitere Variablde die Landeskultur oder die
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Personlichkeit der Mitarbeiter, die das Ausmall destrauens beeinflussen kénnen (vgl.
Brockner & Wiesenfeld, 1996; Brockner & Wiesenfe2005).

Schliel3lich spielt dienteraktionale Gerechtigkegine Rolle im Ideenmanagement. Auch
hier kann zwischen zwei Aspekten unterschieden &erdem interpersonalen und dem
informationalen Aspekt (Bies, 2005; Greenberg, }199Der interpersonale Aspekt, der
beschreibt, ob die Mitarbeiter mit Respekt behandelden, wurde in Studie 3 in den Fokus
geruckt. Aber auch der informationale Aspekt, desdhreibt, ob Mitarbeiter ausreichend
informiert werden und die Kommunikation mit ihneat ggelingt, scheint von Bedeutung flr
das ldeenmanagement. Entsprechend konnten Studigyenz dass Werbung fir das
Ideenmanagement als eine Art der Kommunikation eidich fir den Erfolg des
Ideenmanagements war (Leach, et al., 2006; Rapgl&nH, 2007). Diese Studien werten
jedoch einerseits alle Verbesserungsvorschlage édeenmanagements eines Unternehmens
(Rapp & Eklund, 2007) oder andererseits die Ideeragament-Systeme verschiedener
Unternehmen (Leach, et al., 2006) aus. Die Siclswvder Mitarbeiter wurde allerdings bisher
nicht bertcksichtigt. Daher wére eine Erganzung algektiven Daten, die in den beiden

Studien erhoben wurden, durch subjektive Einsciméifzn der Mitarbeiter sinnvoll.
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Ein funktionierendes Ideenmanagement hat verscheeterteile fir Unternehmen: Zum
einen ermoglicht es die Partizipation von Mitareeitim Unternehmen (Campbell, 2000) und
transportiert Wissen des Mitarbeiters ins UnternemifiPundt & Schyns, 2005). Zum anderen
wird es moglich, Innovationen zu fordern und gr@&3€éeldsummen einzusparen (Figueroa,
2000; Frese, et al., 1999). Dennoch werden in Ldndée Japan jahrlich weitaus mehr
Verbesserungsvorschlage pro Mitarbeiter eingeresdtitdies in Deutschland der Fall ist
(Behmenburg, 2007; Womack, et al., 1990). Es whedain Anliegen, in dieser Dissertation
zu klaren, welche Variablen Mitarbeiter motiviersich am Ideenmanagement zu beteiligen
indem sie Verbesserungsvorschlage einreichen.

Es wurde zun&chst ein Uberblick tiber den aktueflerschungsstand zu innovativem
Verhalten im Unternehmen gegeben und in Bezug azansdhung zu Beteiligung am
Ideenmanagement gesetzt. Anschlielend wurde anbiawed Vorstudie gezeigt, dass die
Strukturen des Ideenmanagements wenig Zusammemhiamgr Motivation der Mitarbeiter,
Verbesserungsvorschlage einzureichen, haben. Digerfden drei Studien konnten
Zusammenhange zwischen den Charakteristika derriditar, der Fuhrungskréafte, des
Ideenmanagements (Einstellungen der Mitarbeiter,steédye und Prozesse des
Ideenmanagements) und der Motivation der Mitarbeitéerbesserungsvorschlage zu
entwickeln und einzureichen, zeigen. AbschlieBendrden die Studien diskutiert,
Einschrankungen besprochen sowie Implikationen diér Praxis und weitere Forschung
erlautert.

Die Ergebnisse sind im Uberblick in Abbildung 1&gistellt. Aus der Abbildung wird
deutlich, welche Variablen mit der Motivation deitdMbeiter zusammenhéngen (allerdings
sind die Zusammenhéange lediglich schematisch uctdt m ihrer tatsdchlichen Wirkrichtung
wiedergegeben). Charakteristika der Mitarbeiter, r d€Uhrungskrafte und des
Ideenmanagements (Einstellungen der Mitarbeiter,steédye und Prozesse des
Ideenmanagements) haben sich als bedeutsam fiMatigation erwiesen. Die Ergebnisse
der Vorstudie zeigten keine systematischen Zusarh#émgye objektiver Strukturen des
Ideenmanagements mit der Motivation der Mitarbeiteverbesserungsvorschlage
einzureichen. Dies lieR vermuten, dass sich digektibe Wahrnehmung der Mitarbeiter
dieser objektiven Strukturen in der Beurteilung d&ysteme und Prozesse und deren
Gerechtigkeit widerspiegelt. Die gestrichelte Linie Abbildung 16 verdeutlicht diese
Annahme.
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Durchgezogene Linie: In der Dissertation bestatigtessammenhang, Richtung und Art des
Zusammenhangs ist nicht ndher spezifiziert

Abbildung 16. Modell, das die Ergebnisse der Disgiem zusammenfasst

Die Ergebnisse der vorliegenden Dissertation vehdben, dass ein zielfuhrendes
I[deenmanagement als ein wichtiger Beitrag zum Bgrfales Unternehmens durch
verschiedene Charakteristika der Mitarbeiter, déwrengskrafte und des ldeenmanagements
positiv beeinflusst werden kann. Es freut mich, weahese Ergebnisse in Unternehmen
Anwendung finden und zu deren Erfolg beitragen!

Seite 137



Literatur

Literatur

Adams, J. S. (1963). Toward an Understanding afuitg. Journal of Abnormal and Social
Psychology, 6,/422-436.

Adams, J. S. (1965). Inequity in Social Exchange.LI Berkowitz (Ed.),Advances in
Experimental Social Psychologyol. 2, pp. 267-299). New York: Academic Press.

Aiken, L. S., & West, S. G. (1991)Multiple Regression: Testing and Interpreting
Interactions Newbury Park, CA: Sage.

Ajzen, |., & Fishbein, M. (2008). Attitudinal andmative variables as predictors of specific
behaviors. In R. H. Fazio & R. E. Petty (EdfAjtitudes: Their structure, function,
and consequencep. 425-443). New York, NY US: Psychology Press.

Amabile, T. M. (1983). The social psychology of afeity: A componential
conceptualizationJournal of Personality and Social Psychology(25357-376.
Amabile, T. M. (1988a). From individual creativity organizational innovation. In K.
Grgnhaug & G. Kaufmann (Edslpnovation: A cross-disciplinary perspecti@p.

139-166). Oslo 6 Norway: Norwegian University Press

Amabile, T. M. (1988b). A model of creativity anghovation in organizations. In B. Staw &
L. L. Cummings (Eds.),Research in organizational behavioipp. 123-167).
Greenwich, CT: JAL

Amabile, T. M. (1996).Creativity in context: Update to 'The Social Psyogy of
Creativity.. Boulder, CO US: Westview Press.

Amabile, T. M., Barsade, S. G., Mueller, J. S., &V B. M. (2005). Affect and Creativity at
Work. Administrative Science Quarterly, &), 367-403.

Amabile, T. M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J.Herron, M. (1996). Assessing the work
environment for creativityAcademy of Management Journal(S0 1154-1184.

Amabile, T. M., Schatzel, E. A., Moneta, G. B., &dfner, S. J. (2004). Leader behaviors and
the work environment for creativity: Perceived leadupportLeadership Quarterly,
15(1), 5-32.

Ambrose, M. L., & Arnaud, A. (2005). Are Procedurdlistice and Distributive Justice
Conceptually Distinct? In J. Greenberg & J. A. Qutig (Eds.), Handbook of
organizational justice(pp. 59-84). Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaum Asges
Publishers.

Ambrose, M. L., & Schminke, M. (2003). Organizati@tructure as a Moderator of the
Relationship Between Procedural Justice, Interaatio Justice, Perceived
Organizational Support, and Supervisory Trusturnal of Applied Psychology, 88
295-305.

Anderson, N., De Dreu, C. K. W., & Nijstad, B. 2004). The routinization of innovation
research: A constructively critical review of théate-of-the-scienceJournal of
Organizational Behavior, 42), 147-173.

Arnold, K. A., Turner, N., Barling, J., Kelloway, .EK., & McKee, M. C. (2007).
Transformational leadership and psychological Wwellhg: The mediating role of
meaningful workJournal of Occupational Health Psychology (3 193-203.

Arthur, J. B., & Huntley, C. L. (2005). Ramping upe organizational learning curve:
Assessing the impact of deliberate learning on rimggional performance under
gainsharingAcademy of Management Journal (@8 1159-1170.

Aust, B., & Ducki, A. (2004). Comprehensive HealBromotion Interventions at the
Workplace: Experiences With Health Circles in Gemgnalournal of Occupational
Health Psychology,(8), 258-270.

Axtell, C. M., Holman, D. J., Unsworth, K. L., Wall. D., Waterson, P. E., & Harrington, E.
(2000). Shopfloor innovation: Facilitating the sagtjon and implementation of ideas.
Journal of Occupational and Organizational Psyclgyp733), 265-285.

Seite 138



Literatur

Baer, M., & Frese, M. (2003). Innovation is not egb: Climates for initiative and
psychological safety, process innovations, and figarformance.Journal of
Organizational Behavior, 44), 45-68.

Baer, M., & Oldham, G. R. (2006). The Curvilineagl&ion Between Experienced Creative
Time Pressure and Creativity: Moderating EffectsQ@fenness to Experience and
Support for CreativityJournal of Applied Psychology, @), 963-970.

Baer, M., Oldham, G. R., & Cummings, A. (2003). Resiing creativity: When does it really
matter?Leadership Quarterly, 14), 569-586.

Bain, P. G., Mann, L., & Pirola-Merlo, A. (2001).h& innovation imperative: The
relationships between team climate, innovation, aedormance in research and
development teamS&mall Group Research, @9, 55-73.

Bakker, H., Boersma, K., & Oreel, S. (2006). Cnagti(ldeas) Management in Industrial R
& D Organizations: A Crea-Political Process Modetlaan Empirical lllustration of
Corus RD & T.Creativity and Innovation Management,(25 296-309.

Bandura, A. (1977)Social learning theoryOxford England: Prentice-Hall.

Bandura, A. (1989). Human agency in social cogaitikeory.American Psychologist, 44
1175-1184.

Bansal, A., Monnier, J., Hobfoll, S. E., & Stone, 000). Comparing men's and women's
loss of perceived social and work resources folhgpsychological distres3ournal
of Social and Personal Relationships(2)7 265-281.

Baptiste, N. R. (2008). Tightening the link betweemployee wellbeing at work and
performance: A new dimension for HRMlanagement Decision, &8, 284-309.
Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderatoediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic,saatistical considerationdournal of

Personality and Social Psychology,(6), 1173-1182.

Barrett, S. (2006). Think inside the b&mployee Benefitd3-44.

Bartel, C. A., & Saavedra, R. (2000). The Colleeti@onstruction of Work Group Moods.
Administrative Science Quarterly, @), 197-231.

Bass, B. M. (1985a)Leadership and performance beyond expectatibiesv York: Free
Press.

Bass, B. M. (1985hb). Leadership: Good, better,.lé&ganizational Dynamics, 13), 26-40.

Bass, B. M., Avolio, B. J., Jung, D. I., & Berson, (2003). Predicting unit performance by
assessing transformational and transactional Ishger Journal of Applied
Psychology, 8@), 207-218.

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006).ransformational Leadershif2nd ed.). Mahwah, NJ:
Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Becker, F. G., & Kramarsch, M. (2004). VergutungRexariflicher Mitarbeiter. In E.
Gaugler, W. A. Oechsler & W. Weber (Edddandworterbuch des Personalwesens
Stuttgart: Schéffer-Poeschel.

Behmenburg, A. (2007)deenmanagement in China, Eine kritische Analyse @bancen
und Hemmnissen fur den Unternehmenserfdignchen: GRIN Verlag.

Belschak, F. D., Jacobs, G., & Den Hartog, D. NOO@. Feedback, Emotionen und
Handlungstendenzen: Emotionale Konsequenzen vondbBek durch den
VorgesetztenZeitschrift fir Arbeits- und Organisationspsycha®g&O, 543), 147-
152.

Bertelsmann Stiftung, & Hans-Bockler-Stiftung. (200 Zukunftsfahige betriebliche
Gesundheitspolitik. Vorschlage der ExpertenkomuanissiVerlag Bertelsmann
Stiftung.

Beugré, C. D., & Baron, R. A. (2001). Perceptiorissgstematic justice: The effects of
distributive, procedural, and interactional justicdournal of Applied Social
Psychology, 3([@), 324-339.

Seite 139



Literatur

Bies, R. J. (2005). Are Procedural Justice anddetenal Justice Conceptually Distinct? In
J. Greenberg & J. A. Colquitt (Edsijandbook of organizational justig¢pp. 85-112).
Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaum Associates Pubfishe

Bies, R. J., & Shapiro, D. L. (1987). Interactiofeness judgments: The influence of causal
accountsSocial Justice Research, 199-218.

Blau, P. M. (1964)Exchange and Power in Social Lifdew York: Wiley.

Bobocel, D. R., & Zdaniuk, A. (2005). How Can Exmgions Be Used to Foster
Organizational Justice? In J. Greenberg & J. A.qGwl (Eds.), Handbook of
organizational justice(pp. 469-498). Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaumo8isges
Publishers.

Brislin, R. W. (1986). The wording and translatimiresearch instruments. In W. J. Lonner &
J. W. Berry (Eds.)Field methods in cross-cultural research: Crosstardl research
methodology serie@/ol. 8, pp. 137-164). Thousand Oaks, CA: Sage.

Brockner, J., & Wiesenfeld, B. (1996). An integvatiframework for explaining reactions to
decisions: Interactive effects of outcomes and gulaces.Psychological Bulletin,
12Q(2), 189-208.

Brockner, J., & Wiesenfeld, B. (2005). How, WhendaVNhy Does Outcome Favorability
Interact with Procedural Fairness? In J. GreenBedg A. Colquitt (Eds.)Handbook
of organizational justice.(pp. 525-553). Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaum
Associates Publishers.

Bich, V., Michel, A., & Sonntag, K. (2010). Suggdest Systems in Organizations: What
Motivates Employees to Submit Suggestioris@ropean Journal of Innovation
Management, 1&).

Bich, V., Schraub, E. M., Stegmaier, R., & Sonn&g2010a). Das BiG-Gestaltungsmodell
zur Arbeitsumgebung. In K. Sonntag, R. Stegmaidd.&pellenberg (Eds.Arbeit -
Gesundheit - Erfolg, Betriebliches Gesundheitsmanaant auf dem Prufstand: Das
Projekt BiG Kroning: Asanger.

Bich, V., Schraub, E. M., Stegmaier, R., & Sonnk&ag,2010b). Projekt BiG (Benchmarking
in einem Gesundheitsnetzwerk): Gestaltung eines  hhadiigen
Gesundheitsmanagements und dessen Auswirkung eWeditbewerbsfahigkeit von
Unternehmen. In Gesellschaft fur Arbeitswissendchaf. (Ed.),Neue Arbeits- und
Lebenswelten gestalten: 56. Kongress der GeselistimaArbeitswissenschafiol.
56, pp. 505-508). Darmstadt GfA Press.

Bich, V., Stegmaier, R., & Sonntag, K. (submittédjhich Counts More for Employees’
Motivation to Submit New Suggestions: Individual &C&cteristics, Work
Environment, or Positive Suggestion System Fedtures

Burke, W. W., & Litwin, G. H. (1992). A causal mddaf organizational performance and
changeJournal of Management, {8), 523-545.

Cacioppo, J. T., Gardner, W. L., & Berntson, G. @G997). Beyond bipolar
conceptualizations and measures: The case of datittand evaluative space.
Personality and Social Psychology Revie(t,)13-25.

Caldwell, S. D., Herold, D. M., & Fedor, D. B. (200 Toward an Understanding of the
Relationships Among Organizational Change, Indiglddifferences, and Changes in
Person-Environment Fit: A Cross-Level Studgurnal of Applied Psychology, 9,
868-882.

Camelo-Ordaz, C., de la Luz Fernandez-Alles, M.,Valle-Cabrera, R. (2008). Top
management team's vision and human resources nmeageractices in innovative
Spanish companiesThe International Journal of Human Resource Manag@m
19(4), 620-638.

Campbell. (2000). The proactive employee: Managivaykplace initiative. Academy of
Management Executive, (3.

Seite 140



Literatur

Carmeli, A., & Schaubroeck, J. (2007). The influenof leaders' and other referents'
normative expectations on individual involvement géreative work. Leadership
Quarterly, 181), 35-48.

Chiu, C.-M., Sun, S.-Y., Sun, P.-C., & Ju, T. LO@). An empirical analysis of the
antecedents of web-based learning continug@omputers & Education, 49), 1224-
1245.

Choi, J. N. (2004). Individual and contextual potdis of creative performance: The
mediating role of psychological process€seativity Research Journal, (&, 187-
199.

Chory, R. M., & Westerman, C. Y. K. (2009). Feedband fairness: The relationship
between negative performance feedback and orgamahtustice.Western Journal
of Communication, 12), 157-181.

Clark, K., & James, K. (1999). Justice and positeved negative creativityCreativity
Research Journal, 12), 311-320.

Clegg, C., Unsworth, K., Epitropaki, O., & Parkeés, (2002). Implicating trust in the
innovation processlournal of Occupational and Organizational Psyclgplp 754),
409-422.

Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The wadl justice in organizations: A meta-
analysisOrganizational Behavior and Human Decision Proces8§2), 278-321.

Cohen, S., & Wills, T. A. (1985). Stress, sociapport, and the buffering hypothesis.
Psychological Bulletin, 9810-357.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., BorC. O. L. H., & Ng, K. Y. (2001). Justice
at the millenium: A meta-analytic review of 25 ygaof organizational justice
researchJournal of Applied Psychology, &9, 425-445.

Colquitt, J. A., Greenberg, J., & Zapata-PhelanP((2005). What is Organizational Justice?
A Historical Overview. In J. Greenberg & J. A. Coity (Eds.), Handbook of
organizational justice(pp. 3-58). Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaum Aszes
Publishers.

Colquitt, J. A., & Shaw, J. C. (2005). How Shouldy@nizational Justice Be Measured? In J.
Greenberg & J. A. Colquitt (Edshlandbook of organizational justicp. 113- 154).
Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaum Associates Pubfishe

Cotton, P., & Hart, P. M. (2003). Occupational Welhg and Performance: A Review of
Organisational Health Resear&tustralian Psychologist, $8), 118-127.

Crant, J. M. (1995). The Proactive Personality &@ald objective job performance among
real estate agentdournal of Applied Psychology, @), 532-537.

Crant, J. M. (2000). Proactive behavior in orgatiizes. Journal of Management, 28), 435-
462.

Cropanzano, R., Prehar, C. A., & Chen, P. Y. (20@Xing social exchange theory to
distinguish procedural from interactional justiGroup & Organization Management,
27(3), 324-351.

Cummings, T. G., & Worley, C. G. (2008prganization Development & Chang8outh
Western Cengage Learning.

Damanpour, F. (1991). Organizational innovatiormAta-analysis of effects of determinants
and moderatorgA\cademy of Management Journal(3y 555-590.

De Dreu, C. K. W., & West, M. A. (2001). Minorityis$ent and team innovation: The
importance of participation in decision makidgurnal of Applied Psychology, 3,
1191-1201.

Deci, E. L. (1971). Effects of externally mediatesdvards on intrinsic motivatiodournal of
Personality and Social Psychology,(18 105-115.

Deci, E. L., Connell, J. P., & Ryan, R. M. (1988glf-determination in a work organization.
Journal of Applied Psychology, (@, 580-590.

Seite 141



Literatur

DeFillippi, R., Grabher, G., & Jones, C. (2007)trdaluction to paradoxes of creativity:
managerial and organizational challenges in thdu@ll economy.Journal of
Organizational Behavior, 48), 511-521.

Delbecq, A. L., & Mills, P. K. (1985). Managerialrgztices that enhance innovation.
Organizational Dynamics, 14), 24-34.

DeShon, R. P., Brown, K. G., & Greenis, J. L. (19Boes self-regulation require cognitive
resources? Evaluation of resource allocation moadélgoal setting.Journal of
Applied Psychology, %), 595-608.

Detert, J. R., & Burris, E. R. (2007). LeadershighBvior and Employee Voice: Is the Door
Really Open’Academy of Management Journal (%)) 869-884.

Deutsches Institut flr Betriebswirtschaft. (20jfolgsfaktor Idleenmanagement: Kreativitat
im VorschlagswesefYol. 4). Berlin: Erich Schmidt Verlag.

Deutsches Institut flr Betriebswirtschaft. (20071@eenmanagement in Deutschland:
Jahresbericht 2007 des Deutschen Instituts furiBeswirtschaft Frankfurt am Main.

Deutsches Institut flr Betriebswirtschaft. (2008leenmanagement in Deutschland:
Jahresbericht 2008 des Deutschen Instituts furiBeswirtschaft Frankfurt am Main.

Deutsches Institut flr Betriebswirtschaft. (2009jeenmanagement in Deutschland:
Jahresbericht 2009 des Deutschen Instituts furiBeswirtschaft Frankfurt am Main.

Domsch, M., & Gerpott, T. J. (2004). Personalbelung. In E. Gaugler, W. A. Oechsler &
W. Weber (Eds.)Handworterbuch des Personalwesegtuttgart: Schaffer-Poeschel.

Dormann, C., & Zapf, D. (1999). Social support, iabstressors at work, and depressive
symptoms: Testing for main and moderating effecith wtructural equations in a
three-wave longitudinal studyournal of Applied Psychology, (), 874-884.

Dvir, T., Eden, D., Avolio, B. J., & Shamir, B. (@R). Impact of transformational leadership
on follower development and performance: A fieldpesiment. Academy of
Management Journal, 48), 735-744.

Edwards, W. (1954). Probability-preferences amomets twith differing expected values.
American Journal of Psychology, ,&6-67.

Eisenbeiss, S. A., van Knippenberg, D., & Boer®r(2008). Transformational leadership
and team innovation: Integrating team climate ppiles. Journal of Applied
Psychology, 9%), 1438-1446.

Eisenberger, R., & Rhoades, L. (2001). Incremegifakts of reward on creativityournal of
Personality and Social Psychology,(8), 728-741.

Eisenberger, R., & Shanock, L. (2003). Rewardsinsic Motivation, and Creativity: A Case
Study of Conceptual and Methodological Isolatid®@reativity Research Journal,
15(2), 121-130.

Ekvall, G. (1971).Creativity at the place of work: A study of suggestand suggestion
systems in the Swedish mechanical indusiryford England: Swedish Council for
Personnel Admin.

Elkins, T., & Keller, R. T. (2003). Leadership iasearch and development organizations: A
literature review and conceptual framewdrkadership Quarterly, 14), 587-606.

Fairbank, J. F., Spangler, W. E., & Williams, S. (R003). Motivating creativity through a
computer-mediated employee suggestion managemestensy Behaviour &
Information Technology, 423), 305-314.

Fairbank, J. F., & Williams, S. D. (2001). Motivagi creativity and enhancing innovation
through employee suggestion system technolo@yeativity and Innovation
Management, 1@), 68-74.

Farmer, S. M., Tierney, P., & Kung-Mcintyre, K. (). Employee Creativity in Taiwan: An
Application of Role Identity TheoryAcademy of Management Journal,(3% 618-
630.

Seite 142



Literatur

Feldman, D. C. (1984). The development and enfoec¢nof group normsAcademy of
Management Review(B), 47-53.

Felfe, J. (2006). Validierung einer deutschen \arsides 'Multifactor Leadership
Questionnaire’ (MLQ Form 5x Short) von Bass und lAv@1995). Zeitschrift far
Arbeits- und Organisationspsychologie (30 61-78.

Figueroa, H. (2000). Sensormatic saves $1.7 millilbrough employee suggestions.
Caribbean Business, 28

Fishbein, M. (1967)Readings in attitude theory and measurem@nford England: Wiley.

Folger, R., & Cropanzano, R. (2001). Fairness ttedustice as accountability. In J.
Greenberg & R. Cropanzano (EdsAdvances in organization justicgpp. 1-55):
Stanford University Press.

Folger, R., & Matrtin, C. (1986). Relative depriatiand referent cognitions: Distributive and
procedural justice effect§ournal of Experimental Social Psychology(&@2531-546.

Franken, R. E. (2002Human Motivation5 ed.). Pacific Grove, Calif.: Wadsworth.

Frese, M., Garst, H., & Fay, D. (2007). Making tisnhappen: Reciprocal relationships
between work characteristics and personal inigatim a four-wave longitudinal
structural equation modelournal of Applied Psychology, @9, 1084-1102.

Frese, M., Teng, E., & Wijnen, C. J. D. (1999). ey to improve suggestion systems:
Predictors of making suggestions in companiesirnal of Organizational Behavior,
20(7), 1139-1155.

Frey, D., & Schulz-Hardt, S. (2000). Zentrale Fiitgsprinzipien und Center-of-Excellence-
Kulturen als notwendige Bedingung flr ein funktem@ndes ldeenmanagement. In D.
Frey & S. Schulz-Hardt (Eds.)YJom Vorschlagswesen zum Ideenmanagement: Zum
Problem der Anderungen von Mentalitaten, Verhalten Strukturen(pp. 15-46).
Gottingen: Verlag fir Angewandte Psychologie

Fusilier, M. R., Ganster, D. C., & Mayes, B. T. 819. Effects of social support, role stress,
and locus of control on healthournal of Management, {3, 517-528.

George, J. M., & Zhou, J. (2007). Dual tuning isugpportive context: Joint contributions of
positive mood, negative mood, and supervisory hiehavo employee creativity.
Academy of Management Journal(3)) 605-622.

Girardelli, D. (2007)A model of high-performance suggestion syst@&rsQuest Information
& Learning, US.

Glasman, L. R., & Albarracin, D. (2006). Formingitaties that predict future behavior: A
meta-analysis of the attitude-behavior relatiBsychological Bulletin, 138), 778-
822.

Glendon, A. I, Clarke, S., & McKenna, E. F. (2008yman Safety and Risk Managemght
ed.). Boca Raton, FL: CRC Press.

Gotterbarm, M. (08./09.08.2009). Das Gold in dempi¢d Frankfurter Allgemeine Zeitung

Grant, A. M., & Sumanth, J. J. (2009). Mission pble® The performance of prosocially
motivated employees depends on manager trustwesdkidournal of Applied
Psychology, 941), 927-944.

Grawitch, M. J., Trares, S., & Kohler, J. M. (200'Healthy workplace practices and
employee outcomefternational Journal of Stress Management(3)4275-293.
Greenberg, J. (1990). Looking fair vs. being faitanaging impressions of organizational

justice.Research in Organizational Behavior,, 121-157.

Griffin, M. A., Neal, A., & Parker, S. K. (2007). Aew model of work role performance:
Positive behavior in uncertain and interdependentexts.Academy of Management
Journal, 5@2), 327-347.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1975). Developmehtthe Job Diagnostic Survey.
Journal of Applied Psychology, &), 159-170.

Seite 143



Literatur

Hall, D. T., Otazo, K. L., & Hollenbeck, G. P. (199 Behind closed doors: What really
happens in executive coachir@rganizational Dynamics, Z3), 39-53.

Heidack, C., & Brinkmann, E. P. (1984Betriebliches Vorschlagswesen, Band II:
Fortentwicklung zum Ideenmanagement durch Motivatiod GruppenFreiburg im
Breisgau: Haufe.

Heinrich, M., & Spengler, G. (2007). Wozu Leitbit@e Wie durch ein Leitbild die
gemeinsame Ausrichtung in Organisationen gefoemderien kann. What's the use of
mission statements? How the mutual orientation usiress organizations can be
promoted by mission statemen@rganisationsEntwicklung, 2B), 14-21.

Hentze, J., Kammel, A. & Schwager, M. (2000). Ideanagement als kontinuierlicher
Verbesserungsprozess. In D. Frey, S. Schulz-H&dl),(Vom Vorschlagswesen zum
Ideenmanagemelfpp. 47-64). Gottingen: Verlag fir Angewandte Pejogie.

Hesketh, B. (1997). Dilemmas in training for trarsénd retentionApplied Psychology: An
International Review, 4@8), 317-339.

Hetland, H., & Sandal, G. M. (2003). Transformasbleadership in Norway: Outcomes and
personality correlatessuropean Journal of Work and Organizational Psyokgl
12(2), 147-170.

Hirst, G., Mann, L., Bain, P., Pirola-Merlo, A., Richver, A. (2004). Learning to lead: The
development and testing of a model of leadershgpniag. Leadership Quarterly,
15(3), 311-327.

Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of ResourceNéw Attempt at Conceptualizing Stress.
American Psychologist, 43), 513-524.

Hobfoll, S. E. (2001). The influence of culture nomunity, and the nested-self in the stress
process: Advancing Conservation of Resources theApplied Psychology: An
International Review, 53), 337-370.

Hochwarter, W., Witt, L. A., Treadway, D., & Ferri&. R. (2006). The interaction of social
skill and organizational support on job performantmurnal of Applied Psychology,
91, 482-489.

Homburg, A. (2007). Kreativitait als Mittel gegen ddehung. Kann die
Schutzmotivationstheorie  Verbesserungsvorschlage n vdMitarbeitern  und
Mitarbeiterinnen vorhersagenvirtschaftspsychologie, 26-24

Horsmann, C. S., Pundt, A., Martins, E., & Nerdindge W. (2007). Beteiligungskultur als
Kontextfaktor fir das ldeenmanagemefirtschaftspsychologie, 203-114.

Howell, J. M., & Higgins, C. A. (1990). Championsf dechnological Innovation.
Administrative Science Quarterly, 29, 317-341.

Huang, T.-C. (1997). The effect of participativermagement on organizational performance:
the case of Taiwa.he International Journal of Human Resource Managangs),
677 - 689.

Hunt, J. G., & Conger, J. A. (1999). From where site An assessment of transformational
and charismatic leadership reseaiime Leadership Quarterly, {8), 335-343.

Hutchison, S., & Garstka, M. L. (1996). Sourcespefceived organizational support: Goal
setting and feedbacBournal of Applied Social Psychology,(26), 1351-1366.

Imai, M. (1986).KAIZEN: The Key to Japan’'s Competitive Succéésw York: Random
House.

Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions af-effvard fairness and innovative work
behaviourJournal of Occupational and Organizational Psyclyylp733), 287-302.

Janssen, O. (2003). Innovative behaviour and jeblement at the price of conflict and less
satisfactory relations with co-worker3ournal of Occupational and Organizational
Psychology, 7@), 347-364.

Janssen, O. (2004). How fairness perceptions nmad@ative behavior more or less stressful.
Journal of Organizational Behavior, 2301-215.

Seite 144



Literatur

Janssen, O. (2005). The joint impact of perceivdldence and supervisor supportiveness on
employee innovative behaviourdournal of Occupational and Organizational
Psychology, 7@), 573-579.

Janssen, O., van de Vliert, E., & West, M. (2004 bright and dark sides of individual and
group innovation: A Special Issue introductidournal of Organizational Behavior,
25(2), 129-145.

Jaussi, K. S., & Dionne, S. D. (2003). Leading ¢oeativity: The role of unconventional
leader behaviolLeadership Quarterly, 14), 475-498.

Jetter, W. (2004).Performance Management: Strategien umsetzen, Zie#disieren,
Mitarbeiter fordern(2 ed.). Stuttgart: Schaffer-Poeschel.

Joo, B.-K., & Lim, T. (2009). The effects of orgaational learning culture, perceived job
complexity, and proactive personality on organ@adl commitment and intrinsic
motivation.Journal of Leadership & Organizational Studies(1)6 48-60.

Jung, D. I. (2001). Transformational and transactioleadership and their effects on
creativity in groupsCreativity Research Journal, (3, 185-195.

Jung, D. I., Chow, C., & Wu, A. (2003). The roletadnsformational leadership in enhancing
organizational innovation: Hypotheses and someimpihry findings. Leadership
Quarterly, 144), 525-544.

Kanfer, R., & Ackerman, P. L. (1989). Motivation dancognitive abilities: An
integrative/aptitude-treatment interaction approachskill acquisition.Journal of
Applied Psychology, 14), 657-690.

Kanfer, R., Ackerman, P. L., Murtha, T. C., Dugddte, & Nelson, L. (1994). Goal setting,
conditions of practice, and task performance: Aouese allocation perspective.
Journal of Applied Psychology, (@), 826-835.

Kanter, R. M. (1988). Three tiers for innovatiorsearch.Communication Research, (55,
509-523.

Keller, R. T. (1992). Transformational Leadershipd &he Performance of Research and
Development Project Group¥ournal of Management, {8), 489-501.

Keller, R. T. (2006). Transformational LeadersHiptiating Structure, and Substitutes for
Leadership: A Longitudinal Study of Research andvddgment Project Team
Performancelournal of Applied Psychology, @), 202-210.

Kiefer, T. (2005). Feeling bad: Antecedents andsegmences of negative emotions in
ongoing changelournal of Organizational Behavior, &8, 875-897.

Kirby, E. G., Kirby, S. L., & Lewis, M. A. (2002)A study of the effectiveness of training
proactive thinkingJournal of Applied Social Psychology,(3%, 1538-1549.

Klendauer, R., & Deller, J. (2009). Organizationastice and managerial commitment in
corporate mergergournal of Managerial Psychology, @9, 29-45.

Koper, G., Van Knippenberg, D., Bouhuijs, F., & YWemt, R. (1993). Procedural fairness
and self-esteenizuropean Journal of Social Psychology(23 313-325.

Kraiger, K., Ford, J. K., & Salas, E. (1993). Amgliion of cognitive, skill-based, and
affective theories of learning outcomes to new m@shof training evaluatiodournal
of Applied Psychology, 78), 311-328.

Krause, D. E. (2004). Influence-based leadershipa ateterminant of the inclination to
innovate and of innovation-related behaviors: Arpeioal investigationLeadership
Quarterly, 1§1), 79-102.

Kifner, S., Genz, H. O., & Kummer, A. (2008). Bebiiches Vorschlagswesen als
I[deenmanagement. In  Berufsgenossenschaft fur  Gheitadienst und
Wohlfahrtspflege (Ed.)}ur ein gesundes LebeHamburg.

Seite 145



Literatur

Lang, J., Thomas, J. L., Bliese, P. D., & Adler, B. (2007). Job Demands and Job
Performance: The mediating effect of psychologiaatl physical strain and the
moderating effect of role claritylournal of Occupational Health Psychology,(2R2
116-124.

Lapierre, L. M., & Allen, T. D. (2006). Work-Supgore Family, Family-Supportive
Supervision, Use of Organizational Benefits, andoblm-Focused Coping:
Implications for Work-Family Conflict and Employe&/ell-Being. Journal of
Occupational Health Psychology, (), 169-181.

Leach, D. J., Stride, C. B., & Wood, S. J. (2008)e Effectiveness of Idea Capture Schemes.
International Journal of Innovation Management(3)Q 325-350.

LePine, J. A., & Van Dyne, L. (1998). Predictingia® behavior in work groupsournal of
Applied Psychology, 8853-868.

LePine, J. A., & Van Dyne, L. (2001). Voice and pemtive behavior as contrasting forms of
contextual performance: Evidence of differentiallatienships with big five
personality characteristics and cognitive abililgurnal of Applied Psychology, 86
326-336.

Lepper, M. R., Greene, D., & Nisbett, R. E. (1973hdermining children's intrinsic interest
with extrinsic reward: A test of the ‘overjustifitmn’' hypothesis.Journal of
Personality and Social Psychology,(28 129-137.

Leventhal, G. S. (1980). What Should be Done widjuiy Theory? New Approaches to the
Study of Fairness in Social Relationships. In Krgea, M. Greenberg & R. Willis
(Eds.),Social Exchange: Advances in Theory and Rese@ph27-55). New York:
Plenum Press.

Liao, W.-C., & Tai, W.-T. (2006). Organizationalsfice, motivation to learn, and training
outcomesSocial Behavior and Personality, (3, 545-556.

Lind, E. A., & Tyler, T. R. (1988)The social psychology of procedural justitéew York,
NY US: Plenum Press.

Lind, E. A., Tyler, T. R., & Huo, Y. J. (1997). Rredural context and culture: Variation in the
antecedents of procedural justice judgmerdisurnal of Personality and Social
Psychology, 7@, 767-780.

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2004). What Shouleé \Wo About Motivation Theory? Six
Recommendations for the Twenty-First Centubgademy of Management Review,
29(3), 388-403.

Lord, R. G., & Hall, R. J. (2005). Identity, deefpusture and the development of leadership
skill. Leadership Quarterly, @), 591-615.

Léwer, C. (14./15.06.2008). Wohin mit all den Id@&uddeutsche Zeitung

Luria, G. (2008). Climate strength - How leademifa@onsensuslhe Leadership Quarterly,
19(1), 42-53.

Madjar, N., Oldham, G. R., & Pratt, M. G. (2002)héfe's no place like home? The
contributions of work and nonwork creativity suppdo employees' creative
performanceAcademy of Management Journal (4% 757-767.

Markham, S. K., & Aiman-Smith, L. (2001). Producth&npions: Truths, Myths and
ManagementResearch Technology Management, May -J4A4e50.

Mathisen, G. E., Torsheim, T., & Einarsen, S. (200@ée team-level model of climate for
innovation: A two-level confirmatory factor analgsiournal of Occupational and
Organizational Psychology, 79), 23-35.

McColl-Kennedy, J. R., & Anderson, R. D. (2002).piact of leadership style and emotions
on subordinate performandeeadership Quarterly, 3), 545.

Michel, A., Stegmaier, R., & Sonntag, K. (2010%ckatch your back - you scratch mine: Do
procedural justice and organizational identificatroatter for employees' cooperation
during change3ournal of Change Manageméd), 41-59.

Seite 146



Literatur

Miron, E., Erez, M., & Naveh, E. (2004). Do persbdaaracteristics and cultural values that
promote innovation, quality, and efficiency compete complement each other?
Journal of Organizational Behavior, £, 175-199.

Moon, H., Kamdar, D., Mayer, D. M., & Takeuchi, R2008). Me or we? The role of
personality and justice as other-centered antetgedém innovative citizenship
behaviors within organizationdournal of Applied Psychology, @3, 84-94.

Mumford, M. D., & Hunter, S. T. (2005). Innovatiom organizations: a multi-level
perspective on creativity. In F. Yammarino & F. Bareau (Eds.Multi-Level Issues
in Strategy and Method¥ol. 4, pp. 9-73). Oxford: Elsevier.

Mumford, M. D., & Licuanan, B. (2004). Leading fomovation: Conclusions, issues, and
directions.Leadership Quarterly, 18), 163-171.

Mumford, M. D., Scott, G. M., Gaddis, B., & Strange M. (2002). Leading creative people:
Orchestrating expertise and relationshipsadership Quarterly, 18), 705-750.

Naquin, S. S., & Holton, E. F., lll. (2002). Thefexdts of personality, affectivity, and work
commitment on motivation to improve work throughareing. Human Resource
Development Quarterly, 18), 357-376.

Neckel, H. (2004)Modelle des Ideenmanagemergtuttgart: Klett-Cotta.

Ohly, S., Sonnentag, S., & Pluntke, F. (2006). Razation, work characteristics and their
relationships with creative and proactive behavialsurnal of Organizational
Behavior, 273), 257-279.

Ohly, S., & Stelzer, F. (2007). Uber die Motivatianr Teilnahme am Ideenmanagement.
Wirtschaftspsychologie, 25-33.

Oldham, G. R., & Cummings, A. (1996). Employee txétg: Personal and contextual
factors at workAcademy of Management Journal (39 607-634.

Osterloh, M., & von Wartburg, I. (2004). Arbeitstgtung. In E. Gaugler, W. A. Oechsler &
W. Weber (Eds.)Handwdrterbuch des PersonalwesdN®l. 5). Stuttgart: Schaffer-
Poeschel.

Parker, C. P., Dipboye, R. L., & Jackson, S. L.98) Perceptions of organizational politics:
An investigation of antecedents and consequenimsnal of Management, £29),
891-912.

Parker, S. K., Williams, H. M., & Turner, N. (2006)lodeling the antecedents of proactive
behavior at workJournal of Applied Psychology, &), 636-652.

Patterson, F. (2002). Great minds don't think &lilkeerson-level predictors of innovation at
work. International Review of Industrial and OrganizatadriPsychology, 1,7115-144.

Piccolo, R. F., & Colquitt, J. A. (2006). Transfational Leadership and Job Behaviors: The
Mediating Role of Core Job Characteristissademy of Management Journal (29
327-340.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J.-Y., &dBakoff, N. P. (2003). Common method
biases in behavioral research: A critical reviewtlud literature and recommended
remediesJournal of Applied Psychology, 8, 879-903.

Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2008). Asymptaind resampling strategies for assessing
and comparing indirect effects in multiple mediatoodels. Behavior Research
Methods, 4(B), 879-891.

Preacher, K. J., Rucker, D. D., & Hayes, A. F. @00Addressing moderated mediation
hypotheses: Theory, methods, and prescriptibhdtivariate Behavioral Research,
42(1), 185-227.

Pundt, A., & Schyns, B. (2005). Fuhrung im Ideenagament: Der Zusammenhang
zwischen transformationaler Fihrung und dem indigiktn Engagement im
Ideenmanagemerieitschrift fur Personalpsychologie(?), 55-65.

Seite 147



Literatur

Ramamoorthy, N., Flood, P. C., Slattery, T., & ®a&ghi, R. (2005). Determinants of
Innovative Work Behaviour: Development and Tesafintegrated ModeCreativity
and Innovation Management, (23, 142-150.

Rank, J., Pace, V. L., & Frese, M. (2004). Threeraes for future research on creativity,
innovation, and initiativeApplied Psychology: An International Review (43 518-
528.

Rapp, C., & Eklund, J. (2007). Sustainable develapimof a suggestion system: Factors
influencing improvement activities in a confectiongompany.Human Factors and
Ergonomics in Manufacturing, 1¥), 79-94.

Rauen, C. (2010Coaching News - Coaching fur Projektmanag@pbldenstedt: Christopher
Rauen GmbH.

Reiter-Palmon, R., & lllies, J. J. (2004). Leadgvséind creativity: Understanding leadership
from a creative problem-solving perspectizeadership Quarterly, 18), 55-77.
Roberson, Q. M., & Stewart, M. M. (2006). Undersliaig the motivational effects of
procedural and informational justice in feedbaclocesses.British Journal of

Psychology, 9B), 281-298.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determirmatitheory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-beiAgnerican Psychologist, §b), 68-78.

Schraub, E. M., & Bich, V. (2010). Studien zu FitguGesundheit und Innovation. In K.
Sonntag, R. Stegmaier & U. Spellenberg (Ed#wbeit - Gesundheit - Erfolg,
Betriebliches Gesundheitsmanagement auf dem Pnifsidas Projekt BiGKroning:
Asanger.

Schraub, E. M., Sonntag, K., Blich, V., & Stegmaier(2010). Der Gesundheitsindex. In K.
Sonntag, R. Stegmaier & U. Spellenberg (Ed#wbeit - Gesundheit - Erfolg,
Betriebliches Gesundheitsmanagement auf dem Pnifsidas Projekt BiGKroning:
Asanger.

Schraub, E. M., Stegmaier, R., Sonntag, K., Bich, Michaelis, B., & Spellenberg, U.
(2008). Bestimmung des ©konomischen Nutzens eineanzhgitlichen
Gesundheitsmanagements. In B. Badura, H. Schrodeér ¥etter (Eds.)Fehlzeiten-
Report 2008. Betriebliches Gesundheitsmanagemendteld und Nutzepp. 101-
110). Heidelberg: Springer.

Schwarz, H. (03.09.2007). Firmen vergeuden MileaxdSiddeutsche Zeitung

Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). Determinantsnmovative behavior: A path model of
individual innovation in the workplacé&cademy of Management Journal(3)7 580-
607.

Seibert, S. E., Crant, J. M., & Kraimer, M. L. (B9 Proactive personality and career
successJournal of Applied Psychology, &), 416-427.

Seibert, S. E., Kraimer, M. L., & Crant, J. M. (200 What do proactive people do? A
longitudinal model linking proactive personality darcareer success?ersonnel
Psychology, 54}), 845-874.

Sekiguchi, T. (2004). Person-Organization fit aretsen-Job fit in employee selection: A
review of the literatureOsaka Keidai Ronshu, &), 179-196.

Shalley, C. E., & Gilson, L. L. (2004). What leaslereed to know: A review of social and
contextual factors that can foster or hinder cvgtiLeadership Quarterly, 18), 33-
53.

Shalley, C. E., Gilson, L. L., & Blum, T. C. (2000)latching creativity requirements and the
work environment: Effects on satisfaction and ititams to leave.Academy of
Management Journal, 43), 215-223.

Shalley, C. E., & Zhou, J. (2008). Organizationat&livity Research: A Historical Overview.
In J. Zhou & C. E. Shalley (EdsHlandbook of Organizational Creativitiew York:
Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Seite 148



Literatur

Shin, S. J., & Zhou, J. (2003). Transformationadiership, conservation, and creativity:
Evidence from KoreaAcademy of Management Journal{@) 703-714.

Skarlicki, D. P., & Latham, G. P. (2005). How Carrraiing Be Used to Foster
Organizational Justice? In J. Greenberg & J. A.qGwl (Eds.), Handbook of
organizational justice(pp. 499-522). Mahwah, NJ US: Lawrence Erlbaumo8isges
Publishers.

Sobel, M. E. (1982). Asymptotic intervals for irgtit effects in structural equation models. In
S. Leinhart (Ed.)Sociological Methodologypp. 290-312). San-Francisco: Jossey-
Bass.

Sonntag, K., Benz, D., Edelmann, M., & Kipfmill&t, (2001). Ganzheitlicher Arbeits- und
Gesundheitsschutz bei arbeitsorganisatorischennderéangen. In M. Kastner, K.
Kipfmdller, W. Quaas, K. Sonntag & R. Wieland (Bd&esundheit und Sicherheit in
Arbeits- und Organisationsformen der Zukunft: Engigbericht des Projektes gesina
Bremerhaven: Wissenschaftsverlag NW, Verlag fuenalissenschaft GmbH.

Sonntag, K., Buch, V., & Stegmaier, R. (2010). Boklung des Modells eines nachhaltigen
Gesundheitsmanagements. In K. Sonntag, R. Stegndaigr Spellenberg (Eds.),
Arbeit - Gesundheit - Erfolg, Betriebliches Gesuwritimanagement auf dem
Prufstand: Das Projekt BiGKroning: Asanger.

Sonntag, K., & Stegmaier, R. (2010). Trainingsdastg. In U. Kleinbeck & K.-H. Schmidt
(Eds.),Enzyklopadie der Psychologi¥ol. 1). Géttingen: Hogrefe.

Sonntag, K., Stegmaier, R., & Spellenberg, U. (Ed2010).Arbeit — Gesundheit - Erfolg,
Betriebliches Gesundheitsmanagement auf dem Pnifsias Projekt BiGKroning:
Asanger.

Spahl, S. (1990). Geschichtliche Entwicklung desaMB\WPersonalfiihrung, 4&), 178-180.

Steinmetz, H. (2005Kommunikation fur Fuhrungskraft€rankfurt: Redline Wirtschatft.

Strauss, G. (2006). Worker Participation - Some adr@@onsidered Issuedndustrial
Relations: A Journal of Economy & Society(4)5778-803.

Thibaut, J., & Walker, L. (1975Procedural Justice: A Psychological Analyskdillsdale,
New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Thibaut, J., & Walker, L. (1978). A Theory of Prdcee. California Law Review, §6541-
566.

Thom, N. (1996)Betriebliches Vorschlagswesen: Ein Instrument detriBbsfihrung und
des Verbesserungsmanageméhtsd.). Bern: Peter Lang Verlag.

Tierney, P., & Farmer, S. M. (2004). The Pygmalirocess and Employee Creativity.
Journal of Management, 88), 413-432.

Tierney, P., Farmer, S. M., & Graen, G. B. (1998h examination of leadership and
employee creativity: The relevance of traits andtr@enships.Personnel Psychology,
52(3), 591-620.

Van Dyne, L., Jehn, K. A, & Cummings, A. (2002)ifferential effects of strain on two
forms of work performance: Individual employee sabnd creativity.Journal of
Organizational Behavior, 43), 57-74.

Van Yperen, N. W., Hagedoorn, M., Zweers, M., & ffws S. (2000). Injustice and
employees' destructive responses: The mediatirgabbtate negative affecdocial
Justice Research, (3, 291-312.

Vandijck, D., Desmidt, S., & Buelens, M. (2007).I&ance of mission statements in Flemish
not-for-profit healthcare organization®ournal of Nursing Management, (%, 131-
141.

Veit, C. T., & Ware, J. E. (1983). The structurepsfychological distress and well-being in
general populationgournal of Consulting and Clinical Psychology (5} 730-742.

von Bismarck, W.-B. (2000)Das Vorschlagswesen: Von der Mitarbeiteridee bis zu
erfolgreichen Umsetzun$ylinchen, Mering: Rainer Hampp Verlag.

Seite 149



Literatur

Vroom, V. H. (1964)Work and motivationNew York: Wiley.

Walsworth, S., & Verma, A. (2007). Globalization,utdan Resource Practices and
Innovation: Recent Evidence from the Canadian Waxde and Employee Survey.
Industrial Relations: A Journal of Economy & Sogietq2), 222-240.

Wang, K. Y., & Casimir, G. (2007). How attitudes leiders may enhance organizational
creativity: Evidence from a Chinese stud@feativity and Innovation Management,
16(3), 229-238.

Weathington, B. L., & Jones, A. P. (2006). Measgrihe value of nonwage employee
benefits: Building a model of the relation betwdsenefit satisfaction and value.
Genetic, Social, and General Psychology MonographBg4), 292-328.

Werdes, A. (01.11.2007). Der Einfall als StorfaKreativitat ist gefragt. Doch Unternehmen
tun zu wenig, damit sie sich entfalten kabiE ZEIT.

West, M. A. (2002). Ideas are ten a penny: It'snt@@aplementation not idea generation that
counts. Applied Psychology: An International Review(31411-424.

West, M. A., Borrill, C. S., Dawson, J. F., Brodke¢-., Shapiro, D. A., & Haward, B.
(2003). Leadership clarity and team innovation iealth care.The Leadership
Quarterly, 144-5), 393-410.

West, M. A., & Farr, J. L. (1990). Innovation at tkoln M. A. West & J. L. Farr (Eds.),
Innovation and creativity at work: Psychologicaldanrganizational strategiegpp.
3-13). Oxford England: John Wiley & Sons.

Womack, J. P., Jones, D. T., & Roos, D. (1990 Machine that changed the world: The
Story of Lean ProductiorNew York: Harper-Collins.

Wong, A., Tjosvold, D., & Su, F. (2007). Social éafor innovation in strategic alliances in
China: The mediating roles of resource exchange geftéxivity. Journal of
Organizational Behavior, 48), 961-978.

Wright, T. A., & Walton, A. P. (2003). Affect, Pdyclogical Well-Being and Creativity:
Results of a Field Studyournal of Business & Managemen{ly 21.

Yukl, G. (1999). An evaluation of conceptual weadses in transformational and charismatic
leadership theorie3he Leadership Quarterly, (&), 285-305.

Zapf, D. (2002). Emotion work and psychological Magding: A review of the literature and
some conceptual consideratioffuman Resource Management Review2)237-
268.

Zhou, J. (1998). Feedback valence, feedback sty@sk autonomy, and achievement
orientation: Interactive effects on creative perfance. Journal of Applied
Psychology, 8@), 261-276.

Zhou, J. (2003). When the presence of creative daave is related to creativity: Role of
supervisor close monitoring, developmental feedpamkd creative personality.
Journal of Applied Psychology, &3, 413-422.

Zhou, J., & George, J. M. (2001). When job dis$atison leads to creativity: Encouraging
the expression of voicdcademy of Management Journal(4)} 682-696.

Zhou, J., & George, J. M. (2003). Awakening emptyaeativity. The role of leader
emotional intelligencd.eadership Quarterly, 4), 545-568.

Zimbardo, P. G., & Gerrig, R. J. (2008sychologig18. ed.). Minchen: Pearson Studium.

Seite 150



Anhang

Anhang A. Vorstudie:

Beispiele fir

Verbesserungsvorschlage in der Datenbank (Schlag@yor

Kategorien zurpeSifizierung der

Schlagwort ProzentKum. Schlagwort Prozent Kum.
Prozent Prozent
24-Stunden-Erreichbarkeit.0 9.0 Geschéftsstellen 1 41.0
AG-Betreuung / Service 1.3 10.3 Gesundheitsférderung A 41.1
Akguisemanager .6 10.9 Gesundheitsforderungu. 2.1 43.2
(Interessenten) Pravention
Allgemein 2.0 12.9 Haushaltshilfe 1.0 44.3
Anwartschaft 3 13.4 Hausliche Krankenpflege .1 44.4
Arbeitgeber 2 13.6 Heil- und Hilfsmittel 4 44.8
Arbeitgeberbeitragskonto .5 14.0 HPR-Info .0 44.8
Arbeitgeberbestandsfihru .6 14.6 Infomittelversand 3 45.1
Arbeits- und Unfallschutz .1 14.8 Insolvenz .0 45.1
AU-Anwendung .6 155 Internet v 45.9
Auftritt (Gestaltung + 1.0 16.5 Kampagnenmanager A 46.0
Aufbau)
Ausland 1.2 17.7 Kassensicherheit 0 46.1
Auszubildende (Azubi) .0 17.8 Kontaktubersicht 1.7 48.8
Befreiung v.d. Zuzahlung 4.4 22.2 Korrespondenz 9 49.7
Beginn Mitgliedschatft 1.0 23.2 Kostenerstattung 9 50.6
Beitragseinzug .0 23.2 Kundenberatung 5 51.5
Beitragsnachweis A 23.4 Kundenbindungsmanager .1 51.6
Beratungsblatter 3.3 26.6 Kindigungsmanager 2 51.8
Beschwerdemanager 15 28.2 Kinstler A 51.9
Bildungsmafl3inahmen A 28.3 Kuren / Vorsorge 9 52.8
Bonusprogramme 3.2 315 Leistungen 2 52.9
Broschuren 5 32.0 Leistungsauszahlungsmana.0 53.0
(SammellUberweisungen)
CD/CD-ROM 32.0 Leistungsfallmanagement .8 53.7
Datenschutz A 32.8 Leistungsubersicht 4 54.1
E-Mail 33.6 Mahnverfahren A 54.2
Ehrenamtliche Berater .1 34.3 Marketing-News .0 54.2
(eaB)
Ende Mitgliedschaft 9 35.2 MaRnahmenmanager (z.B. .1 54.3
Mailings)
Energie A 354 Mitglieder/Versicherte v 55.0
Externe Veroffentlichungern2 35.6 Mitgliederbeitragskonto .6 55.7
Fahrkosten 13 36.8 Mitgliederbestandsfuhrung 2.7 58.4
Familienversicherte .0 36.9 Mitgliedereinstufungsverlaufl.1 59.4
Familienversicherung 1.6 38.5 Mitgliedermeldeverlauf 3 59.7
Flyer 2 38.7 Modellvorhaben A 59.8
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Anhang

Anhang B. Vorstudie: Anzahl der im Ideenmanagemegihgereichten
Verbesserungsvorschlage pro Mitarbeiter

Anzahl Héufig- Prozent Kum. Anzahl Héufig- Prozent Kum.
VVs keit Prozent VVs keit Prozent
Gultig 1 1037 38.4 38.4 Gultig 38 3 A 98.7
2 475 17.6 56.0 39 1 .0 98.7
3 281 104 66.4 40 2 1 98.8
4 179 6.6 73.0 41 2 1 98.9
5 127 4.7 77.7 42 1 .0 98.9
6 88 3.3 80.9 43 2 A1 99.0
7 65 2.4 83.3 44 1 .0 99.0
8 60 2.2 85.6 46 3 A 99.1
9 69 2.6 88.1 47 2 A 99.2
10 33 1.2 89.3 51 1 .0 99.2
11 40 15 90.8 53 2 A 99.3
12 27 1.0 91.8 54 1 .0 99.3
13 25 9 92.7 56 2 1 99.4
14 22 .8 93.6 57 1 .0 99.4
15 18 v 94.2 61 1 .0 99.5
16 11 4 94.6 63 1 .0 99.5
17 16 .6 95.2 64 1 .0 99.6
18 12 4 95.7 67 2 A 99.6
19 10 4 96.0 68 1 .0 99.7
20 10 4 96.4 74 1 .0 99.7
21 8 3 96.7 78 1 .0 99.7
22 11 4 97.1 88 1 .0 99.8
23 1 .0 97.2 112 1 .0 99.8
24 4 A1 97.3 151 1 .0 99.9
25 3 A 97.4 179 1 .0 99.9
26 5 2 97.6 224 1 .0 99.9
27 2 A1 97.7 230 1 .0 100.0
28 2 A 97.7 234 1 .0 100.0
29 8 3 98.0 Gesamt 2702 100.0
30 1 .0 98.1 Fehlend System 1 .0
31 2 A 98.1 Gesamt 2703 100.0
32 2 A 98.2
33 2 A1 98.3
34 1 .0 98.3
35 1 .0 98.4
36 4 A 98.5
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Anhang

Anhang C. Items der Studie 1

Variable Quelle Item

Kreativitatsunterstitzende$ierney und Farmer,Meine direkte Flhrungskraft dient als gutes Vabil
Verhalten der (2004) fur Kreativitat.”

Fuhrungskraft

.Meine direkte FUhrungskraft lobt meine kreative
Arbeit.”

.Meine direkte Fihrungskraft lobt meine kreativen
Leistungen, selbst wenn sie nicht erfolgreich wéren

.Meine direkte FUhrungskraft ist stolz auf meine
Arbeit und meine Leistungen.”

Proaktive Personlichkeit Bateman und Crant,Nichts ist spannender als die Realisierung meiner
(1993) Ideen zu sehen.”

.Egal wie kompliziert etwas ist, wenn ich an etwas
glaube, setze ich es um.”

»Ich suche immer nach Wegen, wie man Dinge
besser machen kann.*“

~Wenn ich an eine Idee glaube, hélt mich kein
Hindernis davon ab, diese umzusetzen.*

Distributive Gerechtigkeit Van Yperen, .Im Ideenmanagement ist der Aufwand fir die
Hagedoorn, Zweersldeeneinreichung zu hoch in Anbetracht der
und Postma (2000),Ergebnisse.” (rekodiert)

adaptiert
.Fur die Einreichung einer Idee im Ideenmanagement
investiert man mehr als man im Gegenzug
bekommt.” (rekodiert)
.Im Ideenmanagement sind die Belohnungen, die
man bekommt, nicht verhaltnismafRig zum Aufwand.”
(rekodiert)
.Fur die Einreichung einer Idee bringt man mehr
Energie ein, als es wert ist." (rekodiert)
Motivation, VVs Tierney, Farmer  ,Mir wirde es Spald machen, Vorschlage im
einzureichen und Graen (1999), Ideenmanagement einzureichen.”
adaptiert
Choi (2004), ,Grundsatzlich bin ich bereit Vorschlage in das
adaptiert Ideenmanagement einzureichen.”

»Ich bin motiviert, Ideen im Ideenmanagement
einzureichen.”

Ohly und Stelzer ,Das Einreichen von Vorschlagen im

(2007) Ideenmanagement finde ich wichtig.”
Anzahl der eingereichten Ohly, Sonnentag ,Anzahl der Ideen:___ “
VVs und Pluntke (2006)
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Anhang D. Items der Studie 2

Variable Quelle Item
Transformationale Felfe (2006) .Meine Fihrungskraft macht mich stolz darauf, mit
Fuhrung ihr zu tun zu haben.”

.Meine Fuhrungskraft stellt das Wohl der Gruppe in
den Vordergrund.”

.Meine Fuhrungskraft spricht mit uns Mitarbeitern
und ihren Kollegen uber ihre wichtigsten
Uberzeugungen und Werte.*

.Meine Fuhrungskraft macht klar, wie wichtig es ist
sich 100-prozentig fuir eine Sache einzusetzen.”

.Meine Fuhrungskraft auf3ert sich optimistisch tber
die Zukunft.”

.Meine Fuhrungskraft spricht mit Begeisterung tber
das, was erreicht werden soll.”

.Meine Fuhrungskraft schlagt neue Wege vor, wie
Aufgaben bearbeitet werden kénnen.”

.Meine Fuhrungskraft bringt mich dazu, Probleme
aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten.”

.Meine Fihrungskraft erkennt meine individuellen
Bedirfnisse, Fahigkeiten und Ziele."

.Meine Fuhrungskraft hilft mir, meine Starken
auszubauen.”

Prozedurale GerechtigkeitVan Yperen,

.Nach meiner Meinung werden Regeln und Prozesse

Hagedoorn, Zweersbei der Beurteilung der Ideen einheitlich
und Postma (2000),angewendet.”

adaptiert

.Nach der Beurteilung einer Idee werden
Entscheidungen fir die betroffenen Mitarbeiter
verdeutlicht.”

»Im Ideenmanagement bzw. bei der Bearbeitung der
Ideen geht man ehrlich und einwandfrei mit den
Mitarbeitern um.”
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Motivation, Tierney, Farmer .Mir macht es Spal3, Lésungen zu komplexen
Verbesserungsvorschlageund Graen (1999), Problemen zu finden.”
Zu entwickeln adaptiert

.Mir macht es Spal3, neue ldeen fur Produkte zu
entwickeln.”

»Mir macht es Spal3, neue Prozeduren fur
Arbeitsaufgaben zu entwickeln.”

.Mir macht es Spal3, existierende Produkte oder
Prozesse zu verbessern.”

Motivation, VVs Tierney, Farmer  ,Mir wirde es Spald machen, Vorschlage im
einzureichen und Graen (1999), Ideenmanagement einzureichen.”
adaptiert
Choi (2004), ,Grundsatzlich bin ich bereit Vorschlage in das
adaptiert Ideenmanagement einzureichen.”

»Ich bin motiviert, Ideen im Ideenmanagement
einzureichen.”

Ohly und Stelzer ,Das Einreichen von Vorschlagen im
(2007) Ideenmanagement finde ich wichtig.”
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Anhang E. Items der Studie 3

Variable Quelle Item
Interaktionale Beugré & Baron ,Jeder Verbesserungsvorschlag wird mit Respekt
Gerechtigkeit (2001), adaptiert behandelt.”

.verbesserungsvorschlage werden angemessen
behandelt.”

.Meine Verbesserungsvorschlage werden ernst

genommen.”
Valenz des Caldwell, Herold  ,Verbesserungsvorschlage sind wichtig.”
Ideenmanagements und Fedor (2004),
adaptiert .verbesserungsvorschlage sind sinnvoll.”
.Mit Verbesserungsvorschlagen werden
Verbesserungen erreicht.”
Wohlbefinden Veit und Ware Bitte beziehen Sie sich bei der Bewertung der
(1983) folgenden Aussagen auf die letzten vier Wochen:
.lch war zufrieden.”
»Ich war ruhig und gelassen.”
»Ich war schnell verargert.” (rekodiert)
»Ich habe gereizt reagiert, obwohl ich es
gar nicht wollte.” (rekodiert)
LEs fiel mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.”
(rekodiert)
.Meine Arbeit hat mich frustriert.” (rekodiert)
Motivation, VVs Tierney, Farmer  ,Mir wirde es Spald machen, Vorschlage im
einzureichen und Graen (1999), Ideenmanagement einzureichen.”
adaptiert
Choi (2004), ,Grundsatzlich bin ich bereit Vorschlage in das
adaptiert Ideenmanagement einzureichen.”

»Ich bin motiviert, Ideen im Ideenmanagement
einzureichen.”
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Anhang F. Fragebogen der Studie 1 und Studie 2

Fragebogen zum Thema:

Ideenmanagement bei Name des Unternehmens

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer,

vielen Dank fur lhr Interesse an der Befragung ,ldeenmanagement bei Name des Unternehmens*.
Diese wird im Rahmen einer Kooperation zwischen dem Fachbereich und der Universitat
Heidelberg durchgefiihrt. Die erhobenen Daten dienen zur Erstellung einer Studienabschlussarbeit.

Nutzen lhrer Teilnahme:

Mit Ihrer Teilnahme ermdglichen Sie es, Schwachstellen im Ideenmanagement bei Name des
Unternehmens aufzuzeigen, Handlungsempfehlungen zu erarbeiten und konkrete Verbesserungen
einzuleiten.

Das erwartet Sie:

Die Bearbeitung wird Sie ca. 10 Minuten beanspruchen. Bei den Fragen kommt es auf lhre
personlichen Einschatzungen an, d.h. es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Interessant ist
nur lhre personliche Meinung.

Die Studie konzentriert sich in erster Linie auf die Frage, wie Sie die Funktionsweise des
Ideenmanagements von Name des Unternehmens wahrnehmen und wie Sie sich bei dem Einreichen
von ldeen unterstiitzt fihlen. Bitte beachten Sie, dass sich manche Fragen zur Verbesserung der
Ergebnisse ahneln, dies ist aus statistischen Zwecken so erforderlich.

Nach Ausfiillen des Fragebogens senden Sie diesen bitte
bis spatestens Datum

an folgende Comail Adresse:

Alternativ kdnnen Sie lhren Bogen in die aufgestell  te Sammelbox im Gebaude einwerfen.

Ihre Angaben werden vertraulich und anonym behandel  t. Rickschlusse auf einzelne
Personen sind nicht méglich.

Hinweise zur Beantwortung des Fragebogens

Kennzeichnen Sie bitte in den folgenden Aussagen durch Ankreuzen das Feld, das dem Grad lhrer
Zustimmung oder Ablehnung bzw. der Haufigkeit zu der jeweiligen Frage am ehesten entspricht.
Achten Sie dabei bitte auf die Angaben in den grauen Feldern (siehe Bsp.):

Beispiel:

trifft trifft

. trifft
Ideen am Arbeitsplatz e e vollig
zu Zu u

sr |ch habe oft Ideen. X ] ] ] ]
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Bitte beginnen Sie nun mit Ihrer Bewertung der Auss

es hilfreich, keine der Fragen auszulassen.

agen. Fur die Auswertung ware

Bitte beziehen Sie sich im Folgenden auf Ihren

trifft

trifft

. trifft
Arbeitsalltag, dabei geht es um lhre allgemeine 29 o vollig
Arbeitsweise. 2u Zu u
Ich mache neue Arbeitsmethoden, -techniken oder -
“" instrumente ausfindig. [ [ [ [ [
22 |ch entwickle einfallsreiche Lésungen fiir Probleme. ] ] ] ] ]
23 |ch entwerfe neue Ideen fiir Verbesserungen. O O O O O
., Nichts ist spannender als die Realisierung meiner Ideen zu [] [] [] [] []
sehen.
Egal wie kompliziert etwas ist, wenn ich an etwas glaube,
** setze ich es um. [ [ [ [ [
Ich suche immer nach Wegen, wie man Dinge besser
** machen kann. [ [ [ [ [
Wenn ich an eine Idee glaube, hélt mich kein Hindernis
" davon ab, diese umzusetzen. [ [ [ [ [
o Mir macht es Spal3, Lésungen zu komplexen Problemen zu [] [] [] [] []
finden.
Mir macht es Spalf3, neue Ideen fiir Produkte der Name des
“* " Unternehmens zu entwickeln. [ [ [ [ [
Mir macht es Spaf3, neue Prozeduren fir Arbeitsaufgaben zu
“* entwickeln. [ [ [ [ [
Mir macht es Spal3, existierende Produkte oder Prozesse
“* " der Name des Unternehmens zu verbessern. [ [ [ [ [
Bitte beziehen Sie sich in den folgenden funf Fragen trifft tfiflft trifft
auf das Ideenmanagement des Name des 2 weise vollig
Unternehmens. 2u Zu “u
Mir wirde es Spall machen, Vorschlage in das
™ Ideenmanagement, einzureichen. [ [ [ [ [
Ich bin motiviert, Ideen in das Ideenmanagement
™ einzureichen. [ [ [ [ [
Das Einreichen von Vorschlagen in das Ideenmanagement
™ finde ich wichtig. o o o o O
Die Umsetzung bzw. Realisierung meiner Vorschlage wére
e mir wichtig. [ [ [ [ [
e Orundsatzlich  bin ich bereit, Vorschlage in das [] [] [] [] []

Ideenmanagement einzureichen.
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trifft

trifft

Bitte schatzen Sie Ihr Team und Ihren direkten  gar teil- \}g”ff;

Vorgesetzten ein. “'Zcuht W;'je 2u

oor  Kreativitat wird bei uns im Team gefordert. O O O O O

o, IN unserem Team ist es den Mitarbeitern erlaubt, die [] [] []
gleichen Probleme auf unterschiedliche Arten zu lsen.
Unser Team kann als flexibel und sich kontinuierlich an

o Veranderungen anpassend beschrieben werden. [ [ [ [ [

o Unser Team ist offen und interessiert an Veranderungen. O O O O O
Mein direkter Vorgesetzter dient als gutes Vorbild far

“" Kreativitat. O O [ [ [

ez Mein direkter Vorgesetzter lobt meine kreative Arbeit. O O 0O 0O O
Mein direkter Vorgesetzter lobt meine kreativen Leistungen,

** selbst wenn sie nicht erfolgreich waren. [ [ [ [ [
Mein direkter Vorgesetzter ist stolz auf meine Arbeit und

' meine Leistungen. [ [ [ [ [
Mein direkter Vorgesetzter ermutigt mich, Vorschlage in das

FOl Ideenmanagement einzureichen. [ [ [ [ [
Mein direkter Vorgesetzter sieht es gerne, wenn ich

" Vorschlage in das Ideenmanagement einreiche. [ [ [ [ [

. Mein Vorgesetzter macht mich stolz darauf, mit ihm zu tun ] ] [] [] []
zu haben.
Mein Vorgesetzter stellt das Wohl der Gruppe in den

b Vordergrund. [ [ [ [ [

s Mein Vorgesetztgar sp.rich.t mit uns Mitarbeitern und seinen [] [] [] [] []
Kollegen lber seine wichtigsten Uberzeugungen und Werte.
Mein Vorgesetzter macht klar, wie wichtig es ist, sich 100-

™ prozentig fur eine Sache einzusetzen. [ [ [ [ [

s Mein Vorgesetzter &uRert sich optimistisch tiber die Zukunft. O O O O O
Mein Vorgesetzter spricht mit Begeisterung Uber das, was

™ erreicht werden soll. [ [ [ [ [
Mein Vorgesetzter schlagt neue Wege vor, wie Aufgaben

™" pearbeitet werden kénnen. O O [ [ [
Mein Vorgesetzter bringt mich dazu, Probleme aus

™ verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten. O O [ [ [
Mein Vorgesetzter erkennt meine individuellen Bediirfnisse,

™ Fahigkeiten und Ziele. [ [ [ [ [

™o Mein Vorgesetzter hilft mir, meine Starken auszubauen. O O 0O 0O O
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Bitte beschreiben Sie kurz die nach lhrer Einschatz
diesem oder letzten Jahr zu Ihrem Arbeitskontext ha

ung kreativste ldee, die Sie in
tten.

trifft

trifft

Bitte  schildern  Sie Ihre  Meinung  zu  dem  gar teil- \}g'”ff;

Ideenmanagement. “'Zcuht Wg:fe 2u
Wenn ich eine Idee in das Ideenmanagement einreiche,

' wird sie ernst genommen. [ [ [ [ [

o2 Ich find.e, es Qauert lange Zeit, bevor man eine Antwort auf ] ] []
seine eingereichten Ideen bekommt.
Ich denke, dass die Behandlung der eingereichten Ideen im

” Ideenmanagement viel zu wiinschen Ubrig lasst. [ [ [ [ [
Im Ideenmanagement bzw. bei der Bearbeitung der Ideen

o geht man ehrlich und einwandfrei mit den Mitarbeitern um. [ [ [ [ [
Nach meiner Meinung werden Regeln und Prozesse bei der

P Beurteilung der Ideen einheitlich angewendet. [ [ [ [ [
Nach der Beurteilung einer Idee werden Entscheidungen fur

** die betroffenen Mitarbeiter verdeutlicht. L] L] u u u
Ich denke, dass die Wahrscheinlichkeit hoch ist, dass eine

*Idee der Mitarbeiter umgesetzt wird. [ [ [ [ [
Zurickgewiesene Vorschlage werden trotzdem manchmal

” verwendet. [ [ [ [ [
Im Ideenmanagement ist der Aufwand fir die

e Ideeneinreichung zu hoch in Anbetracht der Ergebnisse. [ [ [ [ [
Fur die Einreichung einer Idee in das ldeenmanagement

** investiert man mehr als man im Gegenzug bekommt. [ [ [ [ [
Im ldeenmanagement sind die Belohnungen, die man

" bekommt, nicht verhaltnisméaRig zum Aufwand. [ [ [ [ [

s FUrdie Einreichung einer Idee bringt man mehr Energie ein, ] ] [] [] []

als es wert ist.
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Bitte machen Sie Angaben zu lhrer personlichen Akti

vitat im Ideenmanagement.

Ich kenne das Ideenmanagement bei Name des _
“" Unternehmens. Ja [ Nein [
«, lch habe schon einmal eine Idee in das Ideenmanagement ja [0 Nein [

eingereicht.

Falls Sie schon einmal eine Idee eingereicht haben:

K03
Anzahl der Ideen;_

Eingereichte Idee Nummer 1 Eingereichte Idee Nummer 2
Bitte geben Sie den Titel lhrer
Idee oder Stichworte an.
Wichtig: Falls lhnen der Titel
nicht einfallt, bearbeiten Sie
bitte trotzdem die folgenden
Fragen.
Wann _haben Sie die Idee Monat: __ Jahr____ Monat: __ Jahri____
eingereicht?
Meine Idee wurde umgesetzt. | Ja [] Nein [] Ja [] Nein []

trifft trifft trifft trifft trifft trifft
Ich schéatze die| gar teilweise vollig gar teilweise vollig
Bearbeitungszeit der Idee als| nicht Zu zZu nicht zu Zu
zulange ein. Zu Zu

O O oo O o O O o O o
Ich konnte das Gutachten
nachvollziehen. O o oo 0 0o oo O
Ich schatze die Qualitat des
Gutachtens als angemessen| [1 [ O O O O O O O O
ein.

Falls Sie noch weitere Ideen eingereicht haben, kén

formlosen Blatt angeben.

nen Sie diese gerne auf einem
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Ideen und Innovationen sind sehr wichtig, um die We  ttbewerbsfahigkeit von
Unternehmen zu erhalten. Uns liegt am Herzen, dass  Sie uns lhre Ideen mitteilen, wie
man das ldeenmanagement verbessern kdnnte. Bitte ne  hmen Sie sich kurz Zeit und
schreiben Sie bitte mdglichst viele Verbesserungsvo rschlage stichpunktartig auf.

Bitte beantworten Sie abschlieBend noch einige Frag en zu lhrer Person und dem
Unternehmen, in dem Sie beschaftigt sind.

0o o o o o 0O

su  Bitte geben Sie lhr Alter an.

Jahre
sz Was ist Ihr Geschlecht? ] weiblich ~ [] mannlich
s+ Bitte nennen Sie uns lhre Abteilung.
.. Wie lange arbeiten Sie schon im Name des ] ] ] ] ]
Unternehmens? <1 1-5 6-10 11-15 > 15
Jahre

Herzlichen Dank flr Ihre Mitarbeit!

<20 21-30 31-40 41-50 51-60 >60
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Anhang G. Fragebogen der Studie 3

. Befragung zum Projekt
BIG

- ,Benchmarking in einem Gesundheitsnetzwerk"

Sehr geehrte(r) Teilnehmer(in),
vielen Dank fur Ilhre Teilnahme an dieser Untersuchung zur Erhaltung und Verbesserung der
Mitarbeitergesundheit bei der Name des Unternehmens. Diese wird in Kooperation zwischen der Abteilung

Gesundheitsmanagement und der Universitat Heidelberg durchgefiihrt.

Nutzen lhrer Teilnahme:

Nach der ersten Befragung wurden bei Name des Unternehmens einige Verbesserungen im
Gesundheitsmanagement eingefihrt. Durch Ihre Teilnahme an der zweiten Befragung mochten wir Uberpriufen, ob
sich dadurch Verbesserungen im Bereich der Gesundheit am Arbeitsplatz ergeben haben.

Das erwartet Sie:

Die Bearbeitung wird Sie ca. 30 Minuten beanspruchen. Bei den Fragen kommt es uns auf Ihre personlichen
Einschatzungen an, d.h. es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Uns interessiert nur Ihre personliche
Meinung. Bitte beachten Sie, dass sich manche Fragen zur Verbesserung der Ergebnisse &hneln. Lassen Sie sich

davon nicht stéren.

Ihre Angaben werden streng vertraulich und anonym behandelt. Die Ergebnisse werden so verwertet, dass sie
keinerlei Ruckschlisse auf einzelne Personen zulassen. Die Daten der Befragung gehen ausschlie3lich an die

Universitat Heidelberg und werden nur zusammengefasst an Name des Unternehmens berichtet.

Bearbeitungshinweise:

Bitte lesen Sie sich jede Aussage sorgfaltig durch und kreuzen Sie anschlieBend an, inwieweit diese Aussage auf
Sie zutrifft. Bitte beantworten Sie alle Fragen ziigig und vertrauen Sie dabei lhrem spontanen Urteil.
Bitte markieren Sie Ihre Antwortauswahl, indem Sie den entsprechenden Kreis deutlich mit einem schwarzen

Stift/Kugelschreiber ankreuzen.

Beispiel: O O ﬁ O O

Bitte schieben Sie nach dem Ausfillen den Fragebogen in den mitgelieferten Umschlag und verschlieBen Sie
diesen. Geben Sie dann den geschlossenen Umschlag lhrem Teamleiter, der ihn an den Betriebsrat weitergeben

wird.
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Anonyme Kodierung

Damit wir lhren jetzigen Fragebogen und den ersten Fragebogen einander zuordnen

konnen, bitten wir Sie, folgende Kodierung anzugebe  n:

Die letzten beiden Buchstaben des Vornamens lhrer Mutter:

Geburtsmonat lhrer Mutter (als Zahl, z.B. ,04" fur April):

Die letzten beiden Buchstaben Ihres eigenen Vornamens:

Ihr eigener Geburtsmonat (als Zahl, z.B. ,,04* fur April):

Als Beispiel:
Wenn lhre Mutter Anna heif3t und im November Geburtstag hat und Sie David hei3en und Sie

im Mai Geburtstag haben, dann ist Ihr Code:
NA 11 ID 05
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Allgemeine Angaben

Bitte beantworten Sie vorab noch einige Fragen zu |

beschéftigt sind.

hrer Person und dem Unternehmen, in dem Sie

S

Bitte geben Sie lhr Band an (z.B. Band 22/1).

Wie viele Mitarbeiter arbeiten an lhrem Band?

Mitarbeiter

Ich arbeite nicht an einem Band.

ge

| Wie alt sind Sie?

16 — 30 Jahre
31 —40 Jahre
41 - 50 Jahre
51 — 60 Jahre
Uber 60 Jahre

ex

Welches Geschlecht haben Sie?

OO O0O000|O0

weiblich

O mannlich

Mi1

Wie grof sind Sie in cm?

cm

Mi2

Wie viel wiegen Sie in kg?

kg

aml

Welchen Familienstand haben Sie?

ledig

in Partnerschaft zusammenlebend

verheiratet
geschieden

verwitwet

am2

Haben Sie Kinder?

ja

nein

uall

Welche Schulausbildung haben Sie?

kein Abschluss

Hauptschule mit Abschluss

Realschule
Abitur/Fachabitur

andere:

ual2

Welche Berufsausbildung haben Sie?

OO0OO0OO0O0O 000 OOOOO | OO O0O00O0O0

kein Berufsabschluss
fachfremde Ausbildung

Facharbeiterausbildung
Unternehmens

bei

Name des

Facharbeiterausbildung in anderem Betrieb

Meisterprifung/Abschluss einer Fachschule

Fachhochschulabschluss
Hochschulabschluss

Promotion
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Wie lange arbeiten Sie schon in diesem
Unternehmen?

weniger als 2 Jahre
2 bis 10 Jahre

11 bis 20 Jahre

21 bis 30 Jahre

mehr als 30 Jahre

M1

" Arbeiten Sie in...?

Vollzeit

Teilzeit

M2

“Wie sind lhre Arbeitszeiten gestaltet?

OO0 OO0 00000

Normalzeit (feste Arbeitszeiten)
Gleitzeit
Schichtarbeit

Welche Staatsangehorigkeit haben Sie?
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Fragebogen

Bitte beginnen Sie nun mit der Bewertung von Aussag

en zu lhren personlichen Merkmalen. Lassen

Sie bei der Beantwortung des Fragebogens bitte kein__e der Fragen aus und setzen Sie pro Frage nur 1

Kreuz.

Personliche Merkmale

trifft
gar
nicht

Zu

trifft
vollig

KG1

Meine Gesundheit wird stark durch mein eigenes Verhalten
beeinflusst.

o1

Auch in einer schwierigen Situation erwarte ich das Beste.

EI2

Wenn etwas schief geht, bringe ich es sofort in Ordnung.

03

Generell erwarte ich, dass mir mehr Gutes als Schlechtes
geschieht.

EV

Ich achte auf eine ausgewogene Ernahrung.

Ell

Ich gehe Probleme aktiv an.

KG3

Ich kann gesund bleiben, indem ich gut auf mich aufpasse.

EI3

Ich tue bei der Arbeit mehr als von mir gefordert wird.

02

Meine Zukunft sehe ich immer optimistisch.

KG2

Ich bin fir meine Gesundheit selbst verantwortlich.

M1

Ich gebe mein Bestes, um meine Arbeitsaufgaben fertig zu stellen.

IG1

Ich entwickle neue Ideen zu schwierigen Problemen.

ALl

Ich erreiche die Vorgaben bei meiner Arbeit.

i3

Ich versuche ldeen trotz méglicher Schwierigkeiten umzusetzen.

KL1

Ich arbeite freiwilig an Aufgaben, die nicht in meiner
Aufgabenbeschreibung stehen.

1G2

Ich suche nach neuen Arbeitsmethoden, Techniken oder
Hilfsmitteln, um meine Arbeit besser erledigen zu kdnnen.

M2

Ich setze mich fir die Erledigung von Arbeitsauftragen ein.

113

Ich organisiere mir, was ich brauche, um Ideen bei der Arbeit
umzusetzen.

IG3

Fur Probleme finde ich neue Losungen.

M3

Ich versuche immer, die anstehenden Arbeiten zu erledigen.

o/lolojojojojojo, o0 0 O0]O0]O0O]O OO O

ololojojojojojo o, 0lO0j]O0OjJ]O]O]J]O]J]O O OO

o/lo oo, 0oj0ojojojojojo,ojoj]ojojJojOo 0|00

o/o oo, 0ojojojojojojo,ojoj]ojojlojJOo 0|00

o/lolojojojojojo, o0 000 ]O0O]O]0O0O]0O] O
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trifft

(1 trifft
Personliche Merkmale gar vollig
nicht 2u
zu
KL2 Ich helfe Kollegen bei ihrer Arbeit, wenn sie eine Zeitlang gefehlt
haben oder Hilfe brauchen. O O O O O
ALS Ich plane meine Arbeit so, dass ich die Ziele meiner Arbeit
erreichen und Termine einhalten kann. O O O O O
2 Ich setze Ideen bei der Arbeit um. O O O O O
AL2 Ich bringe die Leistung, die von mir erwartet wird. O O O O O
KLs Ich helfe anderen, wenn ihre Arbeitsbelastung zu grof3 wird. O O O O O
Hin
Nie Selten und Oft  Taglich
wieder
ek Ich trinke Alkohol. O O O O O
ez |ch rauche (Zigaretten, Zigarren, etc.). O O O O O
svIch treibe Sport. O O O O O
Bitte fahren Sie nun fort mit der Bewertung von Aus sagen zu lhrem Arbeitsplatz.
urifft tifft
Arbeitsplatz und Téatigkeiten gar:t véllig
nic
u zu
Ich habe keine Mdglichkeit, meine eigene Meinung in die Arbeit
Au2
einzubringen. O O O O O
Meine Arbeit gibt mir die Mdglichkeit, eine angefangene Arbeit auch
Gal
komplett zu Ende zu fiihren. O O O O O
22 |ch habe bei der Arbeit keine Zeit, anderen zu helfen. O O O O O
#stIch denke, dass es meinen Arbeitsplatz in Zukunft noch geben wird. O O O O O
Oft stehen mir die bendétigten Informationen, Materialien und
ual - Arbeitsmittel (z.B. Werkzeug) nicht zur Verfiigung, so dass ich nicht O O O O O
weiter arbeiten kann.
B2 Insgesamt betrachtet ist meine Arbeit sehr wichtig und bedeutend. O O O O O
we  Die Kollegen an meinem Band hdren mir zu, wenn ich Probleme bei
der Arbeit habe. O O O O O
Ws Ich mache haufig Verbesserungsvorschlage. O O O O O
R Ich kenne meine beruflichen Aufgaben genau. O O O O O
Bl Wie gut ich meine Arbeit mache, beeinflusst viele Leute. O O O O O
Al Fiir meine Arbeit brauche ich verschiedene komplexe Fahigkeiten. O O O O O
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Arbeitsplatz und Téatigkeiten

Avl

Ich habe schon haufig Verbesserungsvorschlage eingereicht.

Zd3

Ich habe keine Zeit, lber meine Arbeit nachzudenken.

AS2

Ich habe Angst, dass sich bei der Arbeit meine Kontakte zu
Kollegen &ndern werden.

Msil

Mir wirde es SpalR machen, Verbesserungsvorschlage
einzureichen.

UA2

Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder
unterbrochen.

Sim3

Mit Verbesserungsvorschlagen werden Verbesserungen erreicht.

Koop

Meine Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen
Mitarbeitern.

V2

Meine Verbesserungsvorschlage werden ernst genommen.

Msi2

Ich bin motiviert Verbesserungsvorschlage einzureichen.

KPS2

Wenn an meinem Band jemand einen Fehler macht, wird dies oft
gegen ihn verwendet.

Rk2

Meine Arbeitsziele sind immer eindeutig.

zZd1

Bei der Arbeit stehe ich haufig unter Zeitdruck.

Fwl

Jeder Verbesserungsvorschlag wird mit Respekt behandelt.

KPS3

An meinem Band kann man Probleme und schwierige Themen
ansprechen.

AS3

Ich habe Angst, dass sich meine Aufgaben und Arbeitsinhalte
andern werden.

Uefl

Ich fithle mich durch meine Arbeit iberfordert.

Msi3

Grundsétzlich  bin  ich  bereit,  Verbesserungsvorschlage
einzureichen.

UK1

Ich kann mich auf die Kollegen an meinem Band verlassen, wenn
es bei der Arbeit einmal schwierig wird.

i

Meine Verbesserungsvorschlage werden umgesetzt.

Av2

Ich reiche oft Verbesserungsvorschlage ein.

Uef2

Ich fithle mich durch meine Arbeit unterfordert.

Fel

Bei meinen Arbeitstatigkeiten kann ich selbst feststellen, wie gut ich
arbeite.

Sim2

Verbesserungsvorschlage sind sinnvoll.

O/ ojojojojJo 0OjJOjJOjJ]OTO OO OO0 O 0OO0O]O]O 00

O/ ojojojojJo OjJOJOjJ]OTO OO OO0 O 0OO0O]O]O 00

O/ ojojojoj]o 0OjJOJOjJ]OTO OO OO0 O OO0O]O]O 00

o/ o/lojojo,oojoojojojlojojJOjlOjJOJOO OlO0O]0O]0O|O0O
O/ ojojojojJo 0OjJOjJOjJ]OTO OO OO0 O OO0O]O]O 00
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i wifft
Arbeitsplatz und Tétigkeiten il véllig
2u zu
Die Kollegen an meinem Band helfen mir bei der Arbeit, wenn es
UK3 ’
notwendig ist. O O O O O
Ich kann bei meiner Arbeit selbst entscheiden, wie ich dabei
Aul ]
vorgehe. O O O O O
smi Verbesserungsvorschlage sind wichtig. O O O O O
Meine Arbeitstatigkeiten sind einfach und sie wiederholen sich
An2
haufig. O O O O O
R Mir ist immer klar, was bei der Arbeit von mir erwartet wird. O O O O O
a2 lch kann keine vollstdndigen Arbeitsaufgaben (d.h. planen,
ausfihren, kontrollieren) bearbeiten. O O O O O
F2  Verbesserungsvorschlage werden angemessen behandelt. O O O O O
KPSL - An meinem Band ist es schwierig, andere um Hilfe zu bitten. O O O O O
re2  Meine Arbeitstatigkeit lasst erkennen, ob ich meine Arbeit gut oder
schlecht mache. O O O O O
Bitte denken Sie nun an alles, was fur lhre Arbeit eine Rolle spielt
Az (z.B. die Tatigkeit, Arbeitsbedingungen, Kollegen, Arbeitszeit...): O O O O O

Alles in allem bin ich zufrieden mit meiner Arbeit.

Nun bitten wir Sie um die Bewertung von Aussagen zu

Ihrem direkten Vorgesetzten (Teamleiter).

Direkter Vorgesetzter (Teamleiter)

trifft
gar

nicht
zZu

UF1

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) nimmt sich Zeit fir mich.

GF1

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) ermutigt mich dazu, meine
Ideen und Meinungen zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz zu
aullern.

SK2

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) wird aktiv, wenn jemand
Sicherheitsregeln missachtet (auch bei kleineren Vergehen).

VF1

Ich bin Uberzeugt davon, dass mein direkter Vorgesetzter
(Teamleiter) immer versuchen wird, mich gerecht zu behandeln.

VG1

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) ist ein gutes Vorbild fiur
sportliche Betéatigung.

UF2

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) bericksichtigt meine
Bedurfnisse und Fahigkeiten.

GF2

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) verdeutlicht die Wichtigkeit
von Gesundheit am Arbeitsplatz.

VG2

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) ist ein gutes Vorbild
hinsichtlich Gesundheitsverhalten.

FVG1

MA-

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) ermuntert mich, Angebote
und Leistungen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements zu
nutzen.

SK1

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) nimmt Vorschlage von
Mitarbeitern zur Verbesserung der Sicherheit ernst.

o, o | ojJoj]o0oj]O0o 0 0] O |O

UF3

Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) hilft mir, an meinen
Schwaéchen zu arbeiten und meine Starken auszubauen.

ojo] o ojojojo OO O O

ojo] o ojojoj]Oo OO O O

ojo] o ojojoj]Oo OO O O

o o, o] ojoj]o0oj]O0O O 0] O |O

O
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trifft .
. . trifft
Direkter Vorgesetzter (Teamleiter) n?g:t véllig
2u zu
Ich habe Vertrauen in die Ehrlichkeit meines direkten Vorgesetzten
b (Teamleiters). O O O O O
Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) erfiillt seine Vorbildfunktion
“** insichtlich des Umgangs mit Stress. O O O O O
Solange kein Unfall passiert, spielt es fir meinen direkten
e Vorgesetzten (Teamleiter) keine Rolle, wie die Arbeit erledigt wird. O O O O O
Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) hort sich meine Bedenken
™ hinsichtlich der Gesundheit am Arbeitsplatz an. O O O O O
Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) ermuntert mich,
mavez  Verbesserungsvorschlage zur Arbeitssicherheit und Gesundheit zu O O O O O
machen.
v, Mein direkter Vorgesetzter (Teamleiter) wirde nie versuchen, sich O O O O O

einen Vorteil auf Kosten der Mitarbeiter zu verschaffen.

Im folgenden Abschnitt geht es um die Bewertung von

Aussagen zu lhrem Unternehmen.

trifft .
Unternehmen gar trifft
nicht zu Wl e
w1 | In diesem Unternehmen darf ich meine Meinung sagen. O O O O O
i Wenn etwas schief lauft, suchen die Mitarbeiter in diesem
2° Unternehmen nach einer Lésung. O O O O O
v | Diesem Unternehmen ist es wichtig, dass es mir gut geht. O O O O O
| In _dlesem Unternehmen fragen die Fihrungskrafte nach meiner O O O O O
Meinunag.
Ich neh betrieblich bot Weiterbild Rnah .
] ‘tg” nehme an betrieblich angebotenen Weiterbildungsmainahmen | = i Tage pro Jahr
i In diesem Unternehmen unterstiitzt man mich bei der Lésung von
Y Problemen. O O O O O
w ! Meme personlichen Werte und die Werte dieses Unternehmens sind O O O O O
ahnlich.
i In diesem Unternehmen haben meine Anregungen und Kommentare 0O 0O O O O
£2  einen Einfluss auf die Entscheidungen der Fiihrungskréfte.
. ' Die Mitarbeiter in diesem Unternehmen gehen Probleme aktiv an. O O O O O
i Ich wiirde mich freuen, fur den Rest meines Berufslebens bei diesem
YL Unternehmen zu arbeiten. O O O O O
| Die Mitarbeiter in diesem Unternehmen sind bei der Umsetzung von
B Ideen gut. O O O O O
vz In diesem Unternehmen zeigt man wenig Interesse an mir. O O O O O
i Ich denke, dass ich mich mit einem anderen Unternehmen genauso
Y leicht identifizieren kdnnte wie mit diesem. O O O O O
L Dieses Unternehmen unterstiitzt die Vereinbarkeit von Familie und O O O O O

Berufstatigkeit.

Seite 171



Anhang

Bitte fahren Sie im nachsten Abschnitt fort mit der

Bewertung von Aussagen zu lhrer Gesundheit.

Gesundheit Nie  Selten :'rlmg Oft  Téaglich
wieder
v ...schwere kérperliche Tatigkeiten. O O O O O
AH ...unbequeme Korperhaltungen. O O O O O
k1 .. Luftbedingungen (zu feucht, zu trocken, Zugluft). O O O O O
k2 .. Temperaturen (zu hoch, zu niedrig). O O O O O
ks ..Staub. O O O O O
ke ..Geriiche. O O O O O
tee __.Larm. O O O O O
AH ...unbequeme Korperhaltungen. O O O O O
k1 ... Luftbedingungen (zu feucht, zu trocken, Zugluft). O O O O O
Bitte beziehen Sie sich bei der Bewertung der : Hin -
folgenden Aussagen auf die letzten vier Wochen e selen w?endder R R
e a0 MW 0 0 O O 0
e e T M TS AL 5 0 O O O
. le:eirYr?arch?iZit. meiner Arbeit und zu Hause durch Schmerzen O O O O O
ks Ich habe mich fit gefiihit. o O O O O
wbt |ch war zufrieden. O O O O O
wb2  |ch war ruhig und gelassen. O O O O O
wbs |ch war schnell verargert. O O O O O
wbs  |ch habe gereizt reagiert, obwohl ich es gar nicht wollte. O O O O O
wbs  Es fiel mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten. O O O O O
wbz |ch war schnell verargert. O O O O O
wos |ch habe gereizt reagiert, obwohl ich es gar nicht wollte. O O O O O
wbs  Es fiel mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten. O O O O O
wos  Meine Arbeit hat mich frustriert. O O O O O
k1 |ch habe mich kodrperlich gesund gefiihlt. O O O O O
ez |ch habe mich seelisch/ psychisch gesund gefiihlt. O O O O O

Seite 172



Anhang

Bitte beziehen Sie sich bei der Bewertung der folge nden , Hin und

. . N Selt . Oft |
Aussagen auf die letzten vier Wochen . © SN wieder mmet
re1 Ich hatte Probleme mit dem Muskel-Skelett-System (z.B.
Beschwerden des Riickens, der Halswirbelsaule). O O O O O
HKBL |ch hatte Herz-Kreislauf-Probleme. O O O O O
Ich hatte Probleme mit den Atemwegen (z.B. Bronchitis, Erkaltung,
AWE
Mandelentziindung). O O O O O
Bitte beziehen Sie sich bei der Bewertung der folge nden Nie Selten Hinund oo
Aussagen auf das letzte halbe Jahr . wieder
Ich war aufgrund von Problemen mit dem Muskel-Skelett-System
Re2 (7 B. Beschwerden des Riickens, der Halswirbelséule) in arztlicher O O O O O
Behandlung.
wez lch war aufgrund von Herz-Kreislauf-Problemen in arztlicher O
Behandlung.
ae lch war aufgrund von Problemen mit den Atemwegen (z.B. O O O O O
Bronchitis, Erkaltung, Mandelentziindung) in arztlicher Behandlung.
nein ja
res Ich vermute, dass sich mein Muskel-Skelett-System (z.B. Riicken, Halswirbelsaule) innerhalb O O
des nachsten Jahres verschlechtern wird.
wes Ich vermute, dass sich mein Herz-Kreislauf-System innerhalb des néchsten Jahres O O
verschlechtern wird.
awe lch vermute, dass sich mein Atemwegssystem innerhalb des néchsten Jahres verschlechtern O O

wird.
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Im nachsten und letzten Abschnitt bitten wir Sie, A ussagen zum Gesundheitsmanagement in lhrem

Unternehmen zu bewerten.

trifft
Gesundheitsmanagement gar trifft
nicht vollig zu
Zu
s G_esund_heitsthemen werden in diesem Unternehmen verstandlich O O O O O
mitgeteilt.
Die schriftichen Regelungen zu Gesundheitsthemen (z.B.
SR17 Betriebsvereinbarungen, Protokollierungen, O O O O O
Prozessbeschreibungen) werden umgesetzt.
Bei Entscheidungen zu meiner beruflichen Weiterentwicklung
MA-iGP2 wird gesundheits- und  sicherheitsgerechtes  Verhalten O O O O O
bertcksichtigt.
. In meinem Arbeitsbereich finden Schulungen Zu
o Gesundheitsthemen statt. O O O O O
Unterweisungen im Arbeitsschutz helfen mir bei der
o Verbesserung der Arbeitssicherheit. O O O O O
In diesem Unternehmen wird der Bedeutung der Gesundheit der
e Mitarbeiter ein groRer Stellenwert zugeschrieben. O O O O O
trifft
Gesundheitsmanagement gar trifft
nicht vollig zu
Zu
MAGYG Ich werde von meinen Kollegen angesprochen, wenn ich O O O O O
bestimmte Sicherheitsvorschriften nicht einhalte.
In diesem Unternehmen wird viel zum Thema gesundheitliche
g Vorsorge (Pravention) getan. O O O O O
Kv1 Der Ersthelfer in meinem Arbeitsbereich ist mir bekannt. O O O O O
K2 Der Sicherheitsbeauftragte in meinem Arbeitsbereich ist mir O O O O O
bekannt.
Ich bin ausreichend Uber die aktuellen MaRnahmen des
ez betrieblichen Gesundheitsmanagements informiert. O O O O O
O Sport und Bewegung
O Ernéhrung
O Stressmanagement und Entspannung
O Freiwillige Vorsorgeuntersuchungen
O Nichtraucherkurse
O Kuren/Gesundheitstrainings
mausaz  FUr mich gibt es Angebote zu folgenden O Herz-Kreislauf-Angebote
Themen:
O Riickenangebote
O Werksarztliche Untersuchung
O Sozialberatung
O Sonstiges:
O keine
O

weild ich nicht
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O Sport und Bewegung
O Ernéahrung
O  stressmanagement und Entspannung
O Freiwillige Vorsorgeuntersuchungen
O Nichtraucherkurse
xa In den letzten 12 Monaten habe ich Angebote ~ O Kuren/Gesundheitstrainings
zu folgenden Themen genutzt: 0O Herz-Kreislauf-Angebote
O Riickenangebote
O Werksarztliche Untersuchung
O Sozialberatung
O Sonstiges:
O keine
urifft wifft
nicghatrzu Wl e
AL Vlilliere\i]opurmnllre?nznxtéteeirt] nﬁ?glﬁ:t;](.)te des Gesundheitsmanagements O O O O O
QdA2 Die Inhalte waren auf mich und meinen Bedarf abgestimmt. O O O O O
e e AR 0 0 0 O O
MA-Ebd Ich werde in Gesundheitsthemen beraten. O O O O O
O Rickkehrgespréache/ Fehlzeitengesprache
O Geféahrdungsbeurteilung
In den letzten 12 Monaten wurden folgende O Begehungen des Arbeitsschutzes
A personalmaBnahmen an meinem Band O Ergonomieanalysen der Arbeitsplétze
durchgefihrt:
O  Gesundheitszirkel
O  keine
O weik ich nicht
urifft ifft
nicghatrzu vollig zu
A Die oben genannte(n) Personalmal3nahme(n) ist/sind flr meine O O O O O

Gesundheit nitzlich.

Herzlichen Dank fir Ihre Mitarbeit!
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Erklarung

Erklarung gemall 8§ 8 Abs. 1 Buchst. b) der Promotiosordnung der Universitat

Heidelberg fur die Fakultat fur Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften
Ich erklare, dass ich die vorgelegte Dissertatelhsdéstandig angefertigt, nur die

angegebenen Hilfsmittel benutzt und die Zitate gekeichnet habe.

Erklarung gemall 8 8 Abs. 1 Buchst. ¢) der Promotisordnung der Universitat

Heidelberg fur die Fakultat fir Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften

Ich erklére, dass ich die vorgelegte Dissertatiodieser oder einer anderen Form
nicht anderweitig als Prufungsarbeit verwendet @iieer anderen Fakultat als

Dissertation vorgelegt habe.

Name, Vorname: Biich, Veronika

Datum, Unterschrift:
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