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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1 I IITa 1Ib v
Legitimation (direkt)} ( {Si**
I -31
Politikndhet (1y**
. . . -32 -.14
Fkt. B -Diff
innen-Differenzierungt o (12)
.. . -5
Kritische Grofet (129)%*
. .02 .02 .0 .01 .06
Ressourcenbereitstellung (04) (04) (.04) (05) (05)

. . 25 24 25 .29 .19
Hierarch. Unterstiitzung (07y** 07y (07) (.08)*** (07)**
. . .04 .05 .05 -.04 13

Zielklarheit (07) (07) (07) (.09) (08)
Rekrutierungsautonomie 07 07 07 03 08
(.03)* (.03)* (.03) (.04) (.04)*
Org. Autonomie 23 21 23 23 2
(05)**x* (05)*** (.06) (07)*** (06)***
. . 4 42 43 49 37
Inhaltliche Autonomie (09y** (09y*** (.09) (1Y% (e
. -.04 -.06 -.03 -12 =21
Gewerbeaufsichtt (.09) 1) o1 (12) C11)*
. .06 2 31 -.05 .04
Arbeitsschutzt (1) %) 1) (12) (12)
Reformopfert -39 45 -39 ~23 46
(.09)*** (.09)*** (.09) (11)* (.09)***
. S -.09 -.07 -.02 .01 -.06
Berufstind. Organisationt (.09) (.09) (.09) 1) (.09)
o -.07 -.06 -.04 -.03 -19
Geschlecht (weiblich)f 1 o 1 (12) Cin
Konstante .62 .53 4 .63 .65
(.26) (:27)* (:26)*** (:36)*** (:27)*
N 470 470 470 318 401
Adj. R? 45 44 44 31 44
(Standardfehler des Schétzers) (.89) (.90) (.90) (.89) (.89)

Tabelle 21: Bestimmungsfaktoren der Organisationalen Bindung 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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7.4 Zwischenfazit und Konsolidierung des Modells

Im vorausgehenden Kapitel 7.3 wurden die Ergebnisse der multivariaten Analyse
gegliedert nach den einzelnen abhéngigen Variablen présentiert. Es zeigt sich,
dass die theoretisch abgeleiteten Erklarungsfaktoren iiberwiegend tatsdchlich ei-
nen Einfluss ausiiben. Allerdings wird auch deutlich, dass die Performanzdimen-
sionen in ihre einzelnen Performanzaspekte zerfallen. Deshalb wird der Fokus
auf die einzelnen Aspekte und die mit ihnen verbundenen Arbeitshypothesen ge-
legt. Aber auch fiir die in Kapitel 5.4.2 und 5.4.3 formulierten Arbeitshypothesen
findet sich wie zu erwarten keine durchgiingige Bestitigung. Wie die Ubersicht
in Tabelle 22 zeigt, werden die einzelnen Performanzaspekte von génzlich unter-
schiedlichen Kombinationen von erkldrenden Variablen wesentlich beeinflusst.
Umgekehrt spielen die einzelnen Erkldrungsfaktoren auch unterschiedlich héufig
und intensiv eine Rolle und wirken dabei oft auch widerspriichlich, mal in Rich-
tung einer Erhdhung, mal in Richtung einer Schwéchung der Performanz.

Ohne auf dieser Stufe auf die spezifische Bestitigung oder Widerlegung der Ar-
beitshypothesen fiir jeden einzelnen Performanzaspekt einzugehen, kdnnen aus
den Analysen eine Reihe von Schlussfolgerungen zur Weiterentwicklung des
Modells gezogen werden. Erstens wird offensichtlich, dass nicht alle theoretisch
abgeleiteten Erklarungsfaktoren einen Einfluss ausiiben: Die Variable Rekrutie-
rungsautonomie entwickelt ebenso keine Relevanz bei der Erklarung eines Per-
formanzaspekts, wie die Kontrollvariablen Gewerbeaufsicht und Geschlecht.
Obwohl aufgrund der Anlage der hier erfolgten Analysen nicht fiir Interaktionen
zwischen den einzelnen strukturbezogenen Variablen und dadurch entstehende
Verschiebungen in der Erklarungskraft der einbezogenen unabhéngigen Variab-
len kontrolliert werden kann, kann fiir die drei genannten Variablen davon aus-
gegangen werden, dass die Hypothese iiber ihre Wirkung bzw. die Annahmen
eines potenziellen Kontexteffekts nicht zutreffend sind.

Dariiber hinaus legt der Vergleich der einzelnen, jeweils eine strukturelle Va-
riable beriicksichtigenden Modelle nahe, dass insb. die strukturellen Erklarungs-
ansétze Legitimation, Politikndhe und Funktionale Binnen-Differenzierung nicht
unabhéngig voneinander sind. Dies iiberrascht nicht, bedingen doch die Operati-
onalisierungen der einzelnen Konstrukte eine teilweise identische Kategorisie-
rung der Untersuchungsfélle. Um das damit einhergehende Problem der Multiko-
llinearitdt zwischen einzelnen Variablen zu umgehen, bot sich das hier prakti-
zierte Verfahren der getrennten Schétzung der strukturellen Erkldrungsansitze
an. Es ermdglichte, alle theoretisch abgeleiteten Ansidtze auf ihre Niitzlichkeit
zur Erkldrung administrativer Performanz testen zu kdnnen.
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