7.3.6. Arbeitszufriedenheit

Fiir den ersten Aspekt der kontextuellen Performanz, der Arbeitszufriedenheit
der Verwaltungsmitarbeiter, steigt die Anpassungsgiite der Modelle noch tiber
das fiir die Wirtschafiliche Qualitdit beobachtete Niveau hinaus: Der Determina-
tionskoeffizient R? (korr.) erreicht Werte zwischen 0,35 und 0,40 (vgl. Tabelle
20). Kurioserweise kann unter den strukturellen Variablen bestenfalls der Kriti-
schen Grdfe noch im Ansatz Erklarungskraft fiir die Arbeitszufriedenheit zuge-
sprochen werden — sie wirkt leicht negativ. Alle anderen am dufleren Organisati-
onsmodell ansetzenden Erkldrungsversuche haben keinerlei Einfluss auf diesen
Performanzaspekt.

Unter den Aspekten der Fithrungskultur findet sich eine neue Konstellation
wirkméchtiger Variablen: Einzig die Organisationale und die Inhaltliche Auto-
nomie haben einen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit. Dieser Effekt ist jedoch
als stark bzw. als sogar als sehr stark zu bezeichnen. Ein zusétzlicher Punkt Or-
ganisationaler Autonomie auf der fiinfstufigen Skala erhoht die Arbeitszufrie-
denheit um rund 0,3 Punkte, fiir die Inhaltliche Autonomie betragt dieser Zuge-
winn sogar rund 0,45 Punkte. Dafiir kann den vier anderen Aspekten der Fiih-
rungskultur nicht einmal im Ansatz ein erwdhnenswerter Effekt zugesprochen
werden. Unter den Kontrollvariablen bewirkt einzig eine Tétigkeit im Bereich
der Gewerbeaufsicht einen leichten Anstieg der Werte der abhingigen Variablen.
Alle anderen Variablen — iiberraschenderweise auch nicht die personliche Betrof-
fenheit von ReformmaBnahmen — bewirken keine Verdnderung der Arbeitszu-
friedenheit.
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1 1I IIla b v
e . .054
Legitimation (direkt)} (.09)
I -.01
Politiknéhet (08)
. . .14 17
Funkt. Differenzierungt (.08) (.09)
Kritische GroBet _(11?
. -.02 -.02 -.02 -.02 .02
Ressourcenbereitstellung (.03) (03) (03) (.04) (04)
. . .09 .09 .09 .08 .09
Hierarch. Unterstiitzung (.05) (.05) (05) (.06) (.05)
. . -.01 -.01 -0 .03 .01
Zielklarheit (.06) (.06) (.06) (07) (.06)
Rekrutierungsautonomie -0 -0 0 ~03 -0l
(.03) (.03) (.03) (.03) (.03)
Org. Autonomie 29 3 29 26 3
(.04)*** (.04)*** (.04)*** (.05) (.05)***
. . 45 45 45 44 .37
Inhaltliche Autonomie (07yr*x (07yr*x 07y (.08) (07y**
. .14 .14 .14 .04 13
Gewerbeaufsichtt (07)* (07)* (07)* (.09) (.08)
. 12 .1 .09 .0 .08
Arbeitsschutz (.083) (.076) (.073) (.091) (.088)
Reformopfert -.07 -.06 -11 -12 -.02
(.07) (.07) (.07) (.08) (.07)
. S .09 .08 .09 2 .05
Berufstind. Organisationt (07) (07) (07) (.08) (07)
o -.02 -.02 -.02 -.09 -.06
Geschlecht (weiblich)f (.08) (.08) (08) (.09) (.09)
Konstante .05 1.04 95 1.13 1.25
(.09)*** (21)*** (2)** (26)*** (21)***
N 470 470 470 318 401
Adj. R? 4 4 4 35 .39
(Standardfehler des Schétzers) (.69) (.7) (69) (.66) (.68)

Tabelle 20: Bestimmungsfaktoren der Arbeitszufriedenheit des Vollzugspersonals

Anmerkungen: Eigene Daten; Unstandardisierte Regressionskoeffizienten mit Standard-
fehlern in Klammern; ¥ Dummy-Variable, ja = 1; *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
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7.3.7. Organisationale Bindung

Fiir den zweiten Aspekt der kontextuellen Performanz, die Organisationale Bin-
dung der Verwaltungsmitarbeiter, wird eine noch bessere, als duflerst gut einzu-
schitzende Anpassungsgiite der Modelle mit einem R? (korr.) von 0,31 bis 0,45
erreicht (vgl. Tabelle 21). Aber auch sonst bietet dieser Performanzaspekt einige
Uberraschungen.

So nehmen die fiir den Aspekt der Arbeitszufriedenheit génzlich unbedeuten-
den strukturellen Erklarungsfaktoren eine zentrale Rolle als Determinanten der
Organisationalen Bindung ein. Sowohl die direkte Legitimation als auch die Zu-
gehorigkeit zu den kritisch kleinen Verwaltungseinheiten haben einen nahezu
identischen und als sehr grof3 einzuschitzenden negativen Einfluss auf die Orga-
nisationale Bindung von Mitarbeitern. Gehoren die Antwortenden zu einer dieser
Gruppen, so liegt die Bewertung auf dieser abhingigen Variablen auf der fiinf-
stufigen Bewertungsskala um durchschnittlich einen halben Punkt niedriger wie
fiir Mitarbeiter aus anderen Gruppen. Erstmals kann auch der funktionalen Diffe-
renzierung ein nennenswerter (negativer) Effekt auf eine abhingige Variable zu-
gesprochen werden. Dieser erlangt zwar keine statistische Signifikanz, ist jedoch
iiber beide Modelle (Il1a und IIIb) stabil, so dass von einer systematisch geringe-
ren Bindung der Mitarbeiter hoch funktional binnendifferenzierter Behorden ge-
sprochen werden kann.

Unter den Variablen der Fithrungskultur entwickeln die Hierarchische Unter-
stiitzung, die Organisationale und die Inhaltliche Autonomie jeweils positive
Wirkung auf die Organisationale Bindung der Mitarbeiter. Diese sind im Falle
der Inhaltlichen Autonomie mit Effektstirken von 0,36 bis 0,48 wiederum als
sehr stark einzuschitzen. Ressourcenbereitstellung, Zielklarheit und Rekrutie-
rungsautonomie entwickeln hingegen keine nennenswerten Effekte. Unter den
Kontrollvariablen tritt hier nun auch der Status als Reformopfer erstmals mit ei-
nem starken — und erwartungsgeméif negativen — Effekt in Erscheinung. Waren
die im Zuge von ReformmaBnahmen umgesetzten Mitarbeiter noch dhnlich zu-
frieden mit ihrer Arbeitssituation wie ihre nicht versetzten Kollegen, so zeigt
sich hier, dass sie doch eine nur sehr viel schwichere Bindung zu der sie auf-
nehmenden Behdrde verspiiren.
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