deutlich seltener als unangemessen vernachldssigt erachtet, als in den beiden
Biindelungsbehorden. Dieses Ergebnis konnte als Resultat eines der Leitungs-
ebene von Sammelbehdrden zugeschriebenen grofleren Verstidndnisses fiir fach-
liche Notwendigkeiten interpretiert werden — schlie8lich sind sie meist Teil der
Fachbruderschaft. Andererseits konnte dieses Ergebnis auch auf hohere biirokra-
tische Hiirden, geringere Ressourcenverfiigbarkeit (sprich: Sparzwang) oder we-
niger fachzentrierte Prioritdtensetzung in Biindelungsbehorden zuriickgefiihrt
werden.

Auf dem dritten Performanzaspekt des Kundenbildes zeigt sich iiberra-
schenderweise keinerlei Unterschied in den Einschdtzungen der Mitarbeiter der
vier Organisationsmodelle. Auf dem in der weiteren Analyse nicht weiter be-
riicksichtigten Item ,,Geringe Kontrolldichte fiihrt zu Schlendrian® werden iiber
alle Behordentypen Spitzenwerte der Zustimmung erreicht (@ = 4,19 auf der
Skala 1-5). Auch hinsichtlich der Einschétzung auf dem zweiten Item sind sich
die Respondenten einig: Die gerade in der politischen Vermarktung von Refor-
men héufig behauptete groBere Biirgerfreundlichkeit subsididrer Behorden spie-
gelt sich zumindest nicht in einem positiveren Kundenbild der Mitarbeiter.

8.1.2. Wirtschaftlich-Funktionale Performanz

Auf dieser Performanzdimension finden sich wiederum widerspriichliche Befun-
de zur Leistung der vier Organisationsmodelle. So zeigen sich auf dem ersten
Aspekt der Professionalitiit/Responsivitdt in der Gesamtschau keine signifikan-
ten Unterschiede zwischen den Behordentypen. Alle Mitarbeiter sehen sich als
cher professionell denn responsiv (@ = 3,33 auf der Skala 1-5). Spannender ist
hier ein Blick auf die einzelnen Items. Wéhrend es weder auf den beiden, die
Professionalitdt abfragenden Items, noch bei der die Abfrage der Loyalitdt bei
kritischen Vorgaben signifikante Unterschiede gibt, deutet sich bei den zwei ori-
gindren Fragen zur Responsivitdt ein paradoxes Antwortverhalten der Mitarbei-
ter der kommunalen und der staatlichen Ebene an: So berichten die kommunalen
Mitarbeiter mit Abstand die niedrigsten Werte auf die Frage, ob sie ihre Ent-
scheidungen von sich aus auf die Wiinsche der Hausspitze abstimmen wiirden.
Gleichzeitig stimmen sie jedoch auch mit dem hdchsten Durchschnitt der Aussa-
ge zu, ,Berilicksichtigung politischer Argumente gehoren zum Job®. Diese Wi-
derspriichlichkeit deutet auf Unterschiede in den Wiinschen der Hausspitzen hin,
und/oder auf deutlich unterschiedliche Prozesse zwischen staatlichen und kom-
munalen Behdrden: Wahrend die staatlichen Einheiten eher proaktiv Spielrdume
im Sinne der ihnen bekannten Praferenzen ihrer Behordenleitung nutzen, dies je-
doch nicht als Berticksichtigung politischer Argumente sehen, scheint es bei den
Mitarbeitern der Kommunen tendenziell umgekehrt. Diese Aussage passt auch
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zu den oben berichteten deutlich hdufigeren normabweichenden Weisungen auf
kommunaler Ebene. Die Doktrin, dass funktional organisierte Behorden eine
prinzipiell hohere Professionalitit aufweisen wiirden, als territorial organisierte,
lasst sich fiir das vorliegende Sample aus Sicht der Mitarbeiter nicht bestétigen.
In der Gesamtschau gibt es keine liberzufillig abweichende Bewertung hinsicht-
lich der eigenen Professionalitit.

Auf dem zweiten Performanzaspekt dieser Dimension, der wirtschaftlichen Qua-
litdt, bestdtigen sich dagegen die theoretischen Annahmen zu spezialisierungsbe-
dingten Skalenertragen (North 1981) auf ganzer Linie: Wahrend aus staatlichen
Behorden eine durchgingig hohe wirtschaftliche Qualitét berichtet wird, bewer-
ten kommunale Mitarbeiter diese deutlich und statistisch signifikant niederer.

8.1.3. Kontextuelle Performanz

Auf dem Performanzaspekt der Arbeitszufriedenheit zeigen sich zwar auch auf
Ebene des Index* statistisch signifikante Unterschiede — die Mitarbeiter der Mit-
telbehorden berichten deutlich hhere Werte als jene von Oberen Landesbehor-
den und Kommunen. Damit bestétigt sich die im Tenor der verwaltungswissen-
schaftlichen Doktrinen naheliegende Vermutung nicht, dass Sammelbehdrden
aufgrund der liberschaubareren Grofe und homogeneren Belegschaft eine hohere
Arbeitszufriedenheit aufwiesen. Allerdings lohnt sich auch hier wiederum ein
Blick auf die einzelnen Items. Es zeigt sich, dass es keine Unterschiede zwischen
den Behordentypen auf den beiden Items ,,Abwechslung und Herausforderung™
der Arbeit und ,,Teamgeist* gibt. Lediglich hinsichtlich der Bewertung des ,,Ar-
beitsklimas* zeigt sich ein deutliches Abfallen der kommunalen Behorden sowie
der Oberen Landesbehdrden im Vergleich zu den Unteren Landesbehdrden und
den Mitarbeitern der Mittelinstanz, die die hochste Zufriedenheit berichten. Fiir
die Oberen Landesbehorden konnte dieser letzte Befund fiir das Argument eines
gestorten Verhéltnisses zum vorgesetzten Ministerium sprechen.

Beim Performanzaspekt der Organisationalen Bindung setzt sich der beim
Arbeitsklima begonnene Trend fort: Die kommunale Ebene schneidet in der Be-
wertung ihrer Mitarbeiter deutlich schlechter ab, als die staatlichen Behorden.
Fiir die so auf der gesamten Dimension der kontextuellen Performanz am
schlechtesten bewertete kommunale Ebene bleibt die Frage zu priifen, ob es sich
bei der geringen Zufriedenheit um einen Effekt handelt, der von den zahlreichen,
erst in den letzten Jahren im Zuge von Reformen auf diese Ebene versetzten Mit-
arbeitern ausgelost wird.
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