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Zusammenfassung

In sechs Untersuchungen wird der Einfluff der Handlungsstile Ziel-
und Planorientierung auf das Leistungsverhalten untersucht. Hypo-
these war, dafl Handlungsstile iiberwiegend in Interaktion mit Res-
sourcen und dem Rourtinegrad der Aufgaben sowie mir der Art der
Passung der Information zu den Handlungsstilen das Leistungsver-
halten beeinflussen, auch wenn es einige direkte Zusammenhinge
gibt. So erweist sich empitisch, daf} sich gure Systemkenntnis in einer
Transferuntersuchung besonders bei hoher Plan- und Zielorientie-
rung auswirke (Studie 1 — geringe Aufgabenklarheit), wihrend sich
Inte%l.igenz und Zielorientierung kompensatorisch verhalten (bei
Aufgaben mit hoher Klarheit, Studie 2). Die Passung von Informa-
tion und Handlungsstilen zeigt sich z.B. darin, daf schlecht organi-
sierte Information bei hoher Plan- und Zielorientierung zu geringer
Leistung (Studie 3) fithre und gut ,passende” graphische Informa-
tionen von hoch Zielorientierten besser verarbeitet werden (Studie
4), Planorientierung erweist sich als positiv, wenn man gleichzeitig
Informationen regelhaft aufsucht (learning by studying — Studie 5).
Schliefllich wird die Informationsaufnahme in einer Programmier-
aufgabe ebenfalls durch Planorientierung beeinflufit (Studie 6).

Action Styles and Performance: The Role of Planfulness and
Goal Orientation in Problem Solving and Learning Studies

Abstract

The influence of the action styles goal-orientation and planfulness
on performance is researched in six studies. The hypothesis was that
action stvles interact with resources, with the degree of task routine,
and with the match of information to the action style. The resuits
show, for example, that high system knowledge in a transfer of
training study leads to good petformance when there is high plan-
fulness and goal-orientation (study 1 with a low degree of rask
clarity). In a study of high task clarity, there is a compensatory
relationship of intelligence and action styles (study 2). The impor-
tance of the match between the informartion and action styles is
shown when high goal-orientation and planfulness lead to low per-
formance when the information given is badly organized (study 3).
Graphic presentation is particularly useful for the performance of
highly goal-oriented students (study 4). Planfulness s positive when
in%ormation is rule-governed (learning by studying; study 5). Plan-
fulness also influences the amount of information thar is processed
by programmers (study 6).

1 Theoretische Grundlagen

Manche Menschen beginnen den Tag mit einer detaillier-
ten Planung ihres Tagesablaufs; sie wissen bereits in der

Friih, was sie am Abend machen werden; oftmals haben sie
auch schon einen detaillierten Plan fiir die nichsten Tage
oder sogar Monate entwickelt. Andererseits gibt es Perso-
nen, die nur selten langfristig Vornahmen machen oder die
sich im wesentlichen durch die akruelle Situation leiten
lassen. Sie wissen oft am Morgen noch nicht, was sie zur
Mittagszeit tun werden. Offensichdich gibt es interindivi-
duelle Unterschiede in der Bereitschaft zur Handlungspla-
nung und zur langfristigen Zielserzung — zwei Handlungs-
stile.

In diesem Beitrag méchten wir das Konzept des Hand-
lungsstils weiter explizieren und einige empirische Ergeb-
nisse zur Funkcion der Handlungsstile im Leistungsverhal-
ten darstellen. Das Konzept des Handlungsstils ist aus zwei
Griinden bedeutsam. Erstens lift sich mit diesem Konzept
eine handlungstheoretische Personlichkeitspsychologie be-
griinden. Aus der Sicht der Handlungstheorie konstituiert
sich die Personlichkeit im Handeln. Personlichkeitsunter-
schiede kénnen sich in bestimmten ,,personlichen Arbeits-
weisen” oder Arbeitsstilen (Hacker, 1986) in der Arbeit
juflern. Miller, Galanter und Pribram (1960) haben bereits
— ohne es allerdings im Einzelnen auszufiihren — auf ein
Konzept verwiesen, das den Handlungsstilen sehr dhnlich
ist. Zweitens kann das Konzept des Handlungsstils helfen,
den Einfluf der Arbeit auf die Persénlichkeitsentwicklung
theoretisch und empirisch zuginglich zu machen. Hacker
(1986) und Volpert (1975) haben mit Recht auf die Wich-
tigkeit der Arbeir fiir die Persénlichkeitsentwicklung hin-
gewiesen. Die Personlichkeit dufiert sich nicht nur darin,
wie man eine Arbeit ausfithrt, sondern mit der Arbeit
verinderc man auch seine Personlichkeir (fiir eine Zusam-
menfassung der Literatur vgl. Frese, 1982).

Handlungsstile sind generalisierte und routinisierte Heu-
rismen der Handlungsausfiihrung (Frese, Stewart & Han-
nover, 1987). Diese Heurismen beziehen sich nicht auf die
Steuerung direkter Handlungen (z.B. im Sinne der Heu-
rismen von Skell, 1972), sondern auf die Steuerung von
Planungs-, Zielseczungs- und Riickmeldungsverarbei-
tungsprozessen.

Groflenteils wird in der Handlungstheorie von drei Regu-
lationsebenen ausgegangen — sensumotorische Ebene, Ebe-
ne der flexiblen Handlungsmuster und intellektuelle Re-
gulationsebene. Es stellt sich nun die Frage, auf welcher
Ebene die Heurismen im Sinne von Handlungsstilen regu-
liert werden. Uns erschien es notwendig, dafiir eine vierte
Regulationsebene einzufiihren (Semmer & Frese, 1985),
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die etwas andere Charakreristika aufweist, als die restlichen
drei Regulationsebenen nach Hacker (1986). Auf dieser
Regulationsebene — Ebene des abstrakten Denkens, wie wir
sie frither genannt haben, oder besser noch heuristische
Ebene, wie wir sie heute nennen (Frese & Zapf, 1994) -
wirken Heurismen im Sinne von Metakognitionen (Brown
& Smiley, 1977; Gleitman, 1985; Weinert & Kluwe,
1984). Wir nehmen an, daf§ Metakognitionen automati-
siert werden konnen, dhnlich der Automatisierung von
Sucherkennungsaufgaben (Shiffrin & Dumais, 1981). Auf
dieser heuristischen Ebene gibt es also sowohl bewufte als
auch automatisierte metakognitive Prozesse.

Die Wirkung von Handlungsstilen im Sinne von Heuris-
men liflc sich an einem Beispiel explizieren: Eine Person
befindet sich in einer neuen Problemsituation, in der sie
noch keine festen Routinen zur Verfiigung hat (z. B. will
sie den Vorgesetzten iiberzeugen, dafi er ihr Gehalt aufbes-
sern soll). Wenn diese Person nun eine hohe Planorientie-
rung aufweist — d.h. sie macht in vielen Situationen genaue
und langfristige Pline und die Verwendung dieser Heuri-
stik ist routinisiert — dann wird sie in dieser Situation
sozusagen automatisch einen langfristigen und genauen
Plan entwerfen. Sie wird also bestimmen, wie sie vorgehen
soll, damit kein langfristiger Schaden entsteht, welche Ar-
gumente sie gegeniiber dem Vorgesetzten vorbringen kann
usw. Insofern, als es sich um einen routinisierten Stil han-
delt, mufl hier keine bewufte Entscheidung zugunsten
eines langfristigen Plans gefillt werden. Ein solcher Plan
wird sich der Person gleichsam ,,aufdringen®; die Person
wird sich automatisch fragen, welche langfristigen Konse-
quenzen beachtet werden miifiten.

Allerdings beeinfluft die vierte heuristische Ebene die
Handlung nicht deterministisch. Eine Person kann ihre
Herangehensweise durchaus auch bewufit steuern. Wenn
2.B. eine Person mit einer niedrig ausgeprigren Planorien-
tierung erfihre, dafl in einem bestimmten Fall eine genaue
Vorbereitung notwendig ist, dann ist sie in der Lage, dafiir
cinen deraillierten Plan zu entwickeln. Insofern als Hand-
lungsstile das Handeln also nicht deterministisch beein-
flussen, konnen sie als ,,propensities to act™ (Baron, 1981)
verstanden werden. Gleichzeirig bedeutet dies, dafl in , star-
ken“ Situationen — also Situationen, die sehr deutlich na-
helegen, wie man sich verhalten soll (Weiss & Adler, 1984)
— Handlungen entstehen kénnen, die den Handlungsstilen
widersprechen.

Auf dieser vierten Regulationsebene gibt es also automati-
sierte und generalisierte Heurismen, die als Handlungsstile
bezeichnet werden. Der Automatisierungsgrad diirfte, so
wie auch bei sensumotorischen Handlungen, durch
Ubung bestimmt werden (Hacker, 1986).

Handlungsstile sind also automatisicrte und generelle
Heurismen, die sich auf den Handlungsprozef§ bezichen.
Beispiele sind Plan- und Zielorientierung (Frese er al.,

1987) und Handlungs- vs. Lageorientierung {Kuhl, 1983).

Im Prinzip ist es auch méglich, soziale Handlungsorientie-
rung (Einbezug von anderen vs. alleine auf sich gestellt
Handeln) als Handlungsstil zu betrachten. In diesem Bei-
trag konzentrieren wir uns auf die Konzepte Ziel- und
Planorientierung,

2 Entwicklung von Skalen
zur Erfassung von Ziel-
und Planorientierung

Die Entwicklung der beiden Skalen Ziel- und Planorien-
tierung! in neun Untersuchungen wurde in Frese, Stewart
und Hannover (1987) beschrieben und soll hier nur kurz
zusammengefaflt werden. Zielserzungs- und Planentwick-
lungsprozesse wurden auf den Zeitrahmen (kurzfristig,
langfristig), die Persistenz in der Ausfithrung (auch gegen
Widerstinde bei einem Plan oder einem Ziel bleiben vs.
schnell aufgeben) und die Detailliertheir (z.B. genaue vs.
ungenaue Ausfithrung eines Plans vor der Handlungsaus-

fiihrung) bezogen.

In verschiedenen Vorstudien wurden unterschiedliche
Mefmethoden gepriift. Das Ergebnis war die Entwicklung
eines Fragebogens mit zwei Antwortpolen. Eine wesentli-
che Aufgabe in den Voruntersuchungen bestand darin, die
soziale Erwiinschtheit der beiden Antwortpole gleich zu
halten. Gerade in einem Bereich wie den Handlungsstilen
ist es von besonderer Bedeutung, Effekte von sozialer Er-
wiinschtheit méglichst auszuschalten; dementsprechend
wurden die Items formuliert.

Der Fragebogen wurde nach dem Stimulus-Response-For-
mat von Endler und Hunt (1966) entwickelt. Eine
Vignette steht am Anfang des Fragebogens und erlaube
unterschiedliche Einsazzméglichkeiten. Damit kann man
den Gegenstandsbereich verindern, z.B. sehr spezifisch
(z.B. ,Als ich eine Semesterarbeit schrieb ... “ oder ,,Wenn
ich ein Programm schreibe . .. ) oder allgemeinere Bezugs-
punkte setzen (z. B. ,Wenn ich an meine Arbeit gehe... ).
In einigen Untersuchungen bei Frese et al. (1987) wurden
3 bis 4 unterschiedliche Vignetten verwendet und die
Antworten iiber diese verschiedenen Situationen hinweg
gemittelt.

Typische Items fiir Planorientierung sind ,.... denke ich
iiber die langfristigen Folgen meines Handelns nach” vs.
... denke ich an das, was im Augenblick notwendig ist"*
oder ,... . finde ich es notwendig, iiber verschiedene Vorge-
hensweisen nachzudenken, bevor ich mit dem Handeln
anfange® vs. ,.... tue ich es auf die erstbeste Methode, die
mir einfillt.” Beispielitems fiir Ziclorientierung: ..... tue
ich absolut alles, was ich mir vorgenommen habe” vs.
»+. kommt es manchmal vor, daf8 ich nicht wirklich alles
mache, was ich mir vorgenommen habe“ oder ,,... meine
Ziele mogen wohl wichtig sein, aber ich verliere sie manch-

1 Eine deutsche und englische Fassung des Fragebogens kann vom Erstautor angefordert werden.
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mal aus den Augen® vs. ,,... nehme ich alle meine Ziele sehr
13
ernst.

In fast allen bisher durchgefithrten Untersuchungen gibt
es einen deutlichen Zusammenhang zwischen Plan- und
Zielorientierung (die Korrelationen liegen meist zwischen
.40 und .45). Plan- und Zielorientierung sind also keine
vollstindig unabhingigen Konstrukte, auch wenn sie fak-
torenanalytisch entwickelt wurden (Frese et al., 1987). Ein
gewisser Zusammenhang sollte sich auch theoretisch erge-
ben. Personen, die hohe und detaillierte Ziele entwickeln,
werden in vielen Fillen auch entsprechende Pline aufstel-
len. Das mufl zwar nicht so sein — man kann Ziele ent-
wickeln, aber dennoch die Zielerreichung nicht detailliert
planen. Andererseits ist es aber eher unplausibel, daf je-
mand detaillierte und langfristige Pline ohne dazugehs-
rende Ziele entwickelt.

Frese et al. (1987) berichten iiber Reliabilitit und Validitit
der beiden Handlungsstilskalen. Zur Validierung wurden
Experimente durchgefithrt und Peer-Ratings verwendet
(Frese eral., 1987). Letzrere ergaben Korrelationen von .36
fiir Zielorientierung und .54 fiir Planorientierung.

Besonders Zielorientierung weist deutliche und verschie-
dendich replizierre Korrelationen mit Depressivitit auf
(um r = —.30). Bedeutungsvolle Zusammenhiinge ergeben
sich auch zu der Variable ,growth need strength® von
Hackman und Oldham (1975; r=.35). Ziel und Plan-
orientierung weisen auch z.T. mittethohe Korrelationen
auf mit den drei von Kuhl entwickelten Meflinstrumenten
zur Erfassung von Handlungs- vs. Lagéorientierung.?

3 Ziel- und Planorientierung und
Leistungsverhalten — Fragestellungen

Im folgenden soll das Leistungsverhalten in schwierigen
Situationen untersucht werden. Man kénnte vermuten,
dafl Handlungsstile das Leistungsverhalten direke beein-
flussen. Eine Untersuchung ist mit einer solchen Hypothe-
se zumindest fiir Zielorientierung gut vereinbar. Es zeigren
sich Korrelationen des Notendurchschnitts von amerika-
nischen Studenten mit Zielorientierung (r=.38, p<.01)
und mit Planorientierung (r=.24, n.s.; Frese et al,, 1987,
Studie 8); damic waren sie héher als die Korrelation des
Intelligenz erfassenden Eingangstests fiir Universititen
(SAT) mit dem Notendurchschnite (r=.07, n.s).

Allerdings legr unsere Theorie nahe, daf es von der Situa-
tion abhingt, ob Handlungsstile das Leistungsverhalten
positiv beeinflussen oder nicht. Die Aufgabe muf so struk-
turiert sein, dafl das Leistungsverhalten auch durch Plan
und Zielotientierung gefordert werden kann. Zum Beispiel
diirften in reinen Routinesituationen keine hohen Korre-
lationen auftreten, da hier Handlungsstile kaum eine Rolle
spielen. Ahnliches gilt auch fiir niche kontrollierbare oder

nicht vorhersehbare Situationen. Wenn keine Kontrolle
tiber die Situation besteht, dann wird das eigene Verhalten
das Leistungsresultat kaum beeinflussen. Gleichermaflen
diirfte sich Planorientierung kaum positiv auswirken.
wenn es um schnelle Reaktionen auf unvorhersehbare Rei-
ze geht.

Das bedeutet, daf situationale Parameter mitbeachrtet wer-
den miissen. Wesentliche Aspekre diirften sein: Vorherseh-
barkeit und Kontrollierbarkeit der Situation, Ressourcen,
Klarheit der Aufgabe und die Passung von Information
und Ziel- und Planentwicklung. Im folgenden konzentrie-
ren wir uns auf (1) persdnliche Ressourcen und Klarheit
der Aufgabe und (2) die Passung von Information und
Handlungsstilen.

Ad (1) persinliche Ressourcen. Wissen, Fertigkeiten und
Kompetenzen sind personliche Ressourcen. Im Prinzip
sind drei Beziehungen zwischen Handlungsstilen und per-
sonlichen Ressourcen denkbar: (a) additive, (b) verstirken-
de und (c) kompensarorische Beziechungen. Eine additive
Beziehung beinhalter, daf§ sowohl Ressourcen als auch
Handlungsstile unebhingig voneinander zu einer Lei-
stungserhéhung beitragen. Zum Beispiel kénnte eine Se-
kreririn dann besser arbeiten, wenn sie hohe Intelligenz
und hohe Zielorientierung aufweist. Dann wiirden sowohl
Intelligenz als auch Zielorientierung unabhingig vonein-
ander das Leistungsverhalten beeinflussen.

Eine verstirkende Beziehung besteht dann, wenn Sekreri-
rinnen, die beides haben — eine hohe Intelligenz und eine
hohe Zielorientierung — sehr viel besser sind als Sekretirin-
nen, die jeweils nur eines dieser beiden Charakreristika
aufweisen. Ein Grund dafiir besteht darin, dal das Ver-
stindnis von schwierigen Aufgaben durch eine hohe Intel-
ligenz gefordert wird, daf§ aber ein solch klares Verstindnis
erst dann wirklich die Leistung erhéht, wenn dieses Ver-
stindnis auch in eine langfristige Aufgabenerledigung (die
hoher ist bei hoherer Zielorientierung) eingebettet wird.
Andererseits hilft eine hohe Zielorientierung nichr bei der
Bewiltigung eines Problems, das nicht gut verstanden
wird. Ein dhnliches Bild wiirde sich ergeben, wenn eine
Sekreririn mit hoher Zielorientierung nur dann hohe Lei-
stungen erbringt, wenn sie ebenfalls die notwendige Intel-
ligenz aufweist, um so all die Probleme, die sie aufgrund
ihrer langfristigeren Orientierung vorauszusehen vermag,
auch zu bewiltigen. Eine solche verstirkende Beziechung
zeigte sich bei Battmann (1984), der allerdings nur Pla-
nungsprozesse, nicht aber Planorientierung untersuchre:
Eine ausfiihrliche Planung verstirkte Strefauswirkungen
nur bei den Personen mit geringer Intelligenz. Offensicht-
lich konnten Personen mit hoher Intelligenz die notwen-
digen Planungen stref§freier durchfiihren.

Eine kompensatorische Beziehung wiirde sich dann zeigen.
wenn eine Person aufgrund einer hohen Zielorientierung
mégliche Probleme, die aufgrund von fehlender Intelligenz

2 Planorientierung zwischen r=.28 (N = 688, p<.01) und —.01 (n.s.) und Ziclorientierung zwischen .47 (N =686, p<.01) und .10 (N =684, p<.01)
~ es handelt sich hier um noch unpublizierte Daten aus dem Projeke Aktives Handeln in einer Umbruchsituation (Projeke AHUS, vgl. Frese &

Hilligloh, 1994).

Zeitschrift fiir Arbeits- u. Orgamisationspsychologie (1995) 39 (N.F. 13) 2




70 Michael Frese u. a. — Handlungsstile und Leistungsverhalten: Die Rolle von Plan- und Zielorientierung

entstehen, kompensiert. Dies wire dann der Fall, wenn die
Sekretirin auch mit niedriger Intelligenz ihre Arbeit gut
erledigen kénnte, solange sie klare und langfristige Ziele
aufstellt. Lediglich wenn auch ihre Zielorientierung gering
ist, wiirde die niedrige Intelligenz zu einer niedrigen Lei-
stung fiihren.

Ob nun das additive, das Verstirkungs- oder das Kompen-
sationsmodell zutrifft, diirfre durch die Klarheit der Auf-
gabe beeinfluffe werden. Das Verstirkungsmodell diirfte
bei hoher Unklarheit eher zutreffen. Wenn das Problem
unklar ist, sind sowohl hohe Ressourcen als auch langfri-
stige und detaillierte Handlungsstile wesentlich, um ein
Problem lésen zu kénnen. Andererseits diitfte hohe Pro-
blemklarheit eher zu einem kompensatorischen Verhilenis
von Ressourcen und Handlungsstilen fiithren. Solange ent-
weder Ressourcen oder adiquate Handlungsstile zur Ver-
fiigung stehen, kann eine klare Aufgabe gut gelést werden.

Hypothese 1a: Bei hoher Aufgaben- und Problemklarheit ver-
halten sich Ressourcen und Zielorientierung im Sinne des
Verstiirkungsmodells.

Hypothese 1b: Bei niedriger Problemklarbeit gilt das Kompen-

sationsmodell.

Ad (2) Passung von Information und Handlungsstilen: Wir
vermuten, daf§ eine Nichtpassung zwischen den zur Verfii-
gung stehenden Informationen und den jeweiligen Hand-
lunggstilen zu einer Verringerung der Leistung fiihre. Die
Frage der Passung wird in drei Bereichen untersuche: (a)
Klarheit der Information, (b) Brauchbarkeit einer be-
stimmten Information fiir Plan- und Zielorientierung und
(c) Informationsaufnahmestrategien.

Zu (a) Klarheit der Information: Informationen kénnen fiir
eine hohe Plan- und Zielorientierung entweder zu unstruk-
turiert oder zu strukturiert sein. Werden die Informationen
sehr stark vorgeben, wie man zu handeln hat, dann haben
Ziel- und Planorientierung keine Auswirkungen. Sind In-
formationen aber chaotisch, d.h. ungeordnet, unklar und
unvorhersehbar, dann mag es sogar zu einer negativen
Korrelation von Ziel- und Planorientierung mit Leistung
kommen. Dies gilt, weil eine hohe Ausprigung von Ziel-
und Planorientierung auch eine gewisse ,Zwanghaftigkeic
hervorruft — ein einmal entwickelter Plan weist eine Dy-
namik zur Verwendung auf, ein einmal gesetztes Ziel
,dringt® auf Erfiillung. Dies geschieht auch dann, wenn
sich die stindig verindernde Situation eigendich nicht als
optimal fiir die Erfiillung der geserzten Ziele und Pline
erweist. Dariiber hinaus produzieren chaotische Situatio-
nen eine immer wiederkehrende Notwendigkeit umzupla-
nen und sich neu zu orientieren. Damit diirften sich chao-
tische Verhiltnisse bei hoch plan- und zielorientierten Per-
sonen stirker negativ auswirken als bei Personen mit gerin-
ger Ziel- und Planorientierung.

Ad (b) Brauchbarkeit. Auch hier handelt es sich um einen
Aspeke der Passung von Handlungsstil und Information.
Manche Informationen sind besonders brauchbar fiir ei-
nen bestimmten Handlungsstil. Wenn man z. B. zielorien-

tiert ist, dann ist die Brauchbarkeit von Informationen, die
einen langfristigen Zeitrahmen umfassen und deshalb eine
langfristige Zielserzung erlauben, besonders hoch. Man
konnte von einer handlungsstilspezifischen Affordanz

(Gibson, 1979) sprechen.

Ad (c) Informationsaufnahmestrategien: Es ist sehr wahr-
scheinlich, dafl Plan- und Zielorientierung einen Einflufl
darauf haben, welche Strategien man benuwzt, um Infor-
mationen aufzusuchen und aufzunehmen. Man wiirde ver-
muten, dafl Personen mit hoher Plan- und Zielorientie-
rung genauere Informationen bevorzugen, besonders wenn
sie fiir eine langfristige Planung bedeutsam sind. Im Be-
reich der Lernstile kann man unterschiedliche Informa-
tionsaufnahmestrategien in Trainingssituationen unter-
scheiden (Frese et al., 1987). Solche Lernstile, die nach
geordneter Information suchen lassen, diirften wiederum
fiir einen hoch Planorientierten giinstiger sein, als Lernsti-
le, die eher zu weniger geordneten Informationen fithren.

Hypothese 2: Je besser Informationen zu einem Handlungsstil
wpassen’s desto eher ergibt sich ein Einfluff des Handlungsstils
auf die Leistung.

Hypothese 2a: Wenn unklare und chaotische Informationen
zur Verfligung stehen, ergeben sich negative Zusammenbdnge
zwischen Handlungsstilen und Leistung.

Hypothese 2b: Wenn Informationen besonders hilfreich sind,
langfristige Vorhersagen zu treffen, dann profitieren davon

Personen mit hoher Zielorientierung mebr.

Hypothese 2c: Lernstile, die Ordnung herstellen, fiibren zu
hiherem Leistungsverhalten bei Personen mit hober Plan- und

Zielorientierung.

4 Untersuchungen zu Handlungsstilen
und Leistungsverhalten

Im folgenden werden Ergebnisse aus sechs Untersuchun-
gen berichtet. In diesen Untersuchungen geht es um Ar-
beitsleistung oder Leistung in Trainingssituationen.

4.1 Ressourcen und Handlungsstile

In zwei Untersuchungen wurden die Hypothesen 1a und
1b untersucht. Es wurde also die Frage gestellt, ob sich
additive, verstirkende oder kompensatorische Zusammen-
hinge zwischen Ressourcen und Handlungsstilen ergeben.

In Studie 1 ging es um den Einfluf von Handlungsstilen
auf den Transfer eines Trainings auf die Realsituation in der
Arbeit (v. Papstein & Frese, 1988). Ein kommerzielles
Institur trainierte 29 Ingenieure in einem Tabellenkatkula-
tionsprogramm, das diese in ihrer Arbeit verwenden soll-
ten. Allerdings war ziemlich unklar, wie man dieses Pro-
gramm auch in der Arbeit verwenden kénnte. Sowohl das
Training als auch die Arbeitsanweisungen stellten keine
direkre Verbindung her zwischen den Arbeitsaufgaben und
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dem neuen Programm. Damit handelte sich also um eine
eher unklare Aufgabenstellung.

Unmittelbar nach dem Training wurde ein Leistungstest
durchgefiihrt. Daraus lief§ sich ersehen, wie hoch die Ex-
pertise aufgrund des Trainings war. Ein halbes Jahr spiter
wurden dieselben Personen gefragt, wie hiufig sie die Soft-
ware in ihrer Arbeit einsetzten. Unsere Hypothese legt
nahe, dafl Handlungsstile einen Moderaroreffekt auf den
Zusammenhang von Expertise nach dem Training und der
langfristigen Verwendung des Systems in der Arbeit haben
sollten. Personen, die zum einen gute Kenntnisse in der
Software aufweisen (persdnliche Ressource) und die zum
anderen eher planvoll und langfristig zielorientiert vorge-
hen, sollten das Software-System hiufiger einsetzen als
Personen mit niedrigen Werten auf Ziel- und Planorien-
tierung (Verstirkermodell).

Tabelle 1
Korrelationen von Kinnen nach dem Training und spaterer Anwendung
der Saftware bei Ingenieuren (Studie 1; v. Papstein & Frese, 1987)

Ziclorientierung | Planorientierun

niedrig | hoch ! niedrig | hoch

Anwendung der a

Software in der Arbeit 21 G2**

gL 22

Anmerkungen: N=29. * Der Unterschied zwischen den Korrelatio-
nen ist tendenziell signifikant (p=.06). **p<.01.

Das Ergebnis war trotz der kleinen Stichprobe deutlich.
Wenn man die Untersuchungspartner danach aufteilte, ob
sie hohe oder niedrige Werte fiir Ziel- und Planorientie-
rung hatten (Medianhalbierung), ergaben sich nur bei ho-
her Ziel- und Planorientierung hohe Korrelationen zwi-
schen der Expertise nach dem Training und der Verwen-
dung der Software in der Arbeit. Das heifit, die Ressource
hohe Systemkenntnis hat sich nur dann positiv ausgewirkt,
wenn auch hohe Plan- und Zielorientierung bestanden.

In einer zweiten Untersuchung beinhaltete die Situation
eine klare Aufgabenstellung. Entsprechend der Hypothese
1b sollten sich hier kompensatorische Beziehungen zwi-
schen Handlungsstilen und Ressourcen ergeben. Hier wur-
den Intelligenz (gemessen mit einer leicht modifizierten
Version des Tests von Raven, 1960) und Handlungsstile?
bei Vermogensberatern untersucht. Die Vermégensberater
arbeiteten z.T. alleine und z. T. in Gruppen. In dieser
Firma wurde sowohl erfafit, wieviele Abschliisse eine Per-
son bzw. eine Gruppe titigte, als auch die Héhe der Ab-
schliisse. Aus den Tabellen 2 und 3 lassen sich die Ergeb-
nisse ablesen.

Es ergeben sich einige wenige direkte Zusammenhinge
(Tabelle 2). Sowohl Intelligenz als auch Zielorientierung
zeigen jeweils eznen signifikant positiven Zusammenhang

Tabelle 2
Korrelationen von Handlungsstilen und Intelligenz mit Performanz bei
Vermogensberatern (Studie 2)

Geschiftsabschliisse Zielorien- | Planorien- IQ
tierung tierung
Anzahl/individuell (N =42) .20 .13 .00
Hohe/individuell (N = 44) .07 -07 34*
Anzahl/Gruppe (N =25) 43" -28 .01
Hohe/Gruppe (N=29) .20 .10 25

Anmerkung: * p<.05.

Tabelle 3
Korrelationen von  Intelligenz mit Performanz bei hoher und niedriger
Zielorientierung

Zielorientierung
Geschiftsabschliisse niedrig ‘ ’ hoch
Anzahl/individuell .00 -06
Hahe/individuell 44* .10
Anzahl/Gruppe 59* a —-33
Hohe/Gruppe T3 a -22

Anmerfungen: * Unterschied zwischen den Korrelationen ist signifi-
kant. *p<.05; **p<.01.

mit den abhingigen Variablen. Planorientierung hat offen-
sichdlich keinen positiven Einfluff auf die Performanz der
Vermégensberater.

In Tabelle 3 sind die Ergebnisse fiir die Interaktion von
Zielorientierung und Intelligenz dargestellt (Planorientie-
rung zeigt auch hier keine wesentdichen Effekte und wird
deshalb nicht aufgefithrt). Hieraus [iflt sich entnehmen,
dafl besonders bei den beiden Gruppenindikatoren fiir
Erfolg signifikante positive Korrelationen zwischen Intelli-
genz und Erfolg nur bei den Personen mit niedriger Ziel-
orientierung auftauchen (die entsprechenden Korrelatio-
nen unterscheiden sich signifikant von denen von Personen
mit hoher Zielorientierung). Tendenziell zeige sich ein dhn-
licher Effeke auch bei einer der individuellen Performanz-
variablen. Bei hoher Zielorientierung ergeben sich nichtsi-
gnifikante Zusammenhinge zwischen Intelligenz und Per-
formanz. Offensichtlich kommt es hier zu kompensatori-
schen Zusammenhingen: Intelligenz ist dann wichtig,
wenn man Ziele nichr langfristig und nicht genau erstellt.
Offensichdlich erlaubt Intelligenz ein schnelles ,auf die
Situation Einstellen®, auch ohne Zielorientierung, Hinge-
gen ist Intelligenz unwichtig, wenn man Ziele langfristig
aufstellt. Man kann fehlende Zielorientierung also durch
eine hohe Intelligenz kompensieren (und umgekehre).

3 Hier wurde eine leicht verinderte Fassung des Fragebogens von Handlungsstilen eingeserze (Kreuscher, 1987).
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Je nach der Klarheit der Aufgabensituation ergeben sich
also gegensirzliche Resultate: In der ersten Untersuchung
korrelieren Ressourcen (Kénnen im Training) bei hoher
Zielorientierung hoch mit Performanz, wihrend in der
* zweiten Untersuchung Ressourcen (Intelligenz) gerade un-
ter niedriger Zielorientierung mit Performanzfaktoren
hoch korrelieren. Im ersten Fall — unklare Aufgabe ~ trifft
die Verstirkungshypothese zu. Nur beides gemeinsam, eine
hohe Kompetenz und eine hohe Zielorientierung fithren
zu hoher Performanz (= Einsatz des Systems in der Arbeit).
Im zweiten Fall — der klaren Aufgabensituation — giit eher
die Kompensationshypothese. Man kann mit hoher Intel-
ligenz eine niedrige Zielorientierung kompensieren. Der
Vermégensberater kann dann gut improvisieren, wenn er
einen hohen IQ aufweist — in diesem Fall ist eine hohe
Zielorientierung nicht notwendig.

Hypothese 1b trifft also zu: Bei hoher Aufgabenklarheit
sollte sich eher die Kompensationshypothese belegen las-
sen. Im Falle der Vermégensberater wurden Aufgaben be-
trachter, die bereits hiufig ausgefiihrt wurden (es handelte
sich um Personen, die schon linger als Vermégensberater
titig waren).

Hypothese 1a erweist sich als richtig in der Untersuchung
von Ingenieuren. Der Transfer vom Training in die Realsi-
tuation der Arbeit war bei den Ingenieuren eine Aufgabe
von unklarer Struktur. Weder im Training noch in der
Arbeit gab es Vorgaben, wie das Tabellenkalkulationspro-
gramm einzuserzen sei. Da die Ingenieure in der Forschung
und Encwicklung titig waren, gab es keine Routineaufga-
ben. Deshalb trifft hier das Verstirkungsmodell von Res-
sourcen und Handlungsstil zu. Einschrinkend muf§ bei
diesen beiden Experimenten allerdings beachter werden,
daf die Interpretation iiber zwei verschiedene experimen-
telle Anordnungen und Populationen hinweg generalisiert
und deshalb ein solches Ergebnis mit einem einheitlichen
Design repliziert werden sollte.

4.2 Passung der Information

Die nichsten 4 Studien untersuchen die Frage von Passung
von Informartion und Handlungsstilen.

4.2.1 Chaotische Informationen

Zunichst priift Studie 3 die Hypothese 2a, wonach sich
bei einem hohen Grad an chaotischer Information hohe
Ziel- und Planorientierung eher negativ auf die Performanz
auswirken. In Studie 3 wurden Fehlertraining vs. Fehler-
vermeidungstraining verglichen.* Trainiert wurden Berufs-
vitige (zumeist Sekretirinnen), die noch nie mit einem
Compurer gearbeitet hatten und die die Verwendung eines
Textverarbeitungsprogramms lernen wollten. In dem Feh-
lertraining erhielten die Personen die Aufforderung, aus

ihren Fehlern zu lernen und eine Reihe von Aufgaben zu
bearbeiten. Dabei waren sowohl der Lernprozef selbst als
auch die Informationen zur Bearbeitung der Aufgaben
unstrukturiert. Die Lernenden erhielten lediglich eine Liste
von Befehlen, mit denen die Aufgaben gelést werden kén-
nen. Im Fehlertraining gehr es gerade darum, viele Fehler
zu machen, um aus ihnen zu lernen. Das ist ganz anders
im Fehlervermeidungstraining: Hier wurden die Untersu-
chungspartner durch die Aufgabe geleiter, so daff még-
lichst keine Fehler auftauchen konnten — es bestand also
ein hohes Mafl an Strukturiertheit. Nach dem Training
wurde die Performanz durch Benchmark-Tests erfafdt (Ge-
naueres bei Frese, Brodbeck et al., 1991).

Aus Tabelle 4 lassen sich die Korrelationen von Ziel- und
Planorientierung mit verschiedenen Indikatoren der Per-
formanz entnehmen. Tendenziell zeigten sich ener negative
Korrelationen im Fehlertraining und positive Korrelatio-
nen in der Fehlervermeidungsgruppe (zwei der sechs Un-
terschiede der Korrelationen sind signifikant, einer tenden-
ziell signifikant). Offensichtlich fithrt die chaotische Infor-
mationssituation im Fehlertraining bei hoch plan- und
zielorientierten Personen zu einer geringeren Performanz.’
Dies entspricht der Hypothese 2a. Die immer wieder neu
autgestellten Pline und Ziele werden durch chaotisch auf-
tauchende neue Informarionen durchkreuzr (Fehler sind
bei diesem Training wichtige Informationen). Die Pla-
nungs- und Zielbildungsprozesse werden also immer wie-
der gestort, und Pline miissen immer wieder neu entwik-
kelt werden. In diesem Fall ist die Passung zwischen der

Tabeile 4
Korrewtionen von Plan- und Zielorientierung mit Performanz in Feb-
ler- und Fehlervermeidungstraining (N = 24, Studie 3)

Performanz Fehler- Fehler- z
training | vermeidung :

mir Planorientierunng:

Kompetenz/

schwierige Aufgabe —41 .63 -2.32*

Freier Recall .16 ~17 .68

Transter -.34 41 -1.49§

mit Zelorientierung:

Kompetenz/

schwierige Aufgabe =52 01 -1.15

Freter Recall -33 S1 —1.82*

Transter -12 .05 -.33

Anmerkungen: Unterschiede zwischen Korrelationen sind signifikan:
*p<.03; **p<.01; $ p<.10.

4 Fs handelt sich um die Untersuchung von Frese, Brodbeck, Heinbokel., Mooser, Schleiffenbaum und Thiemann (1991), in der auch die
Einzeiheiten des Trainings und die sonstigen Ergebnisse dargestellt werden. Der Aspeke Plan- und Zielorientierung wurde allerdings dorr nicht
erwihnt,

S Allerdings fithre das Fehlertraining insgesame zu einer hoheren Performanz ais das Fehlervermeidungstraining — dieser Effekt wurde einige Male
repliziert und zeigt sich auch in diesem Experiment (Frese, Brodbeck et al., 1991; Frese, in press; Greif & Janikowski, 1987).
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Plan- und Zielorientierung auf der einen Seite und der
Informationssituation also gering. Hingegen deuten die
positiven Korrelationen im Fehlervermeidungstraining
darauf hin, daff Ziel- und Planorientierung in der gut
vorhersehbaren Situation eines Fehlervermeidungstrai-
nings zu einer hohen Performanz beitragen. Entsprechend
Hypothese 2a leiden also die Ziel- und Planorientierten
unter chaotischen Bedingungen, wihrend klare und
durchschaubare Informationen gerade bei den hoch plan-
und zielorientierten Personen zu einer héheren Performanz

beitragen.

4.2.2 Graphische zukunftsbezogene Information und
Zielorientierung

Im folgenden geht es um die Uberpriifung der Hypothese
2b, nach der manche Informarionen besonders hilfreich
zur Erstellung von langfristigen Hypothesen sind und des-
halb in dieser Situation hoch zielorientierte Versuchsperso-
nen besonders gur abschneiden. In dieser Untersuchung
ging es um die Frage, welche Informationsprisentation
besonders geeignet ist, um komplexe Probleme zu lésen:
graphische oder verbale Prisentation. Die Aufgabe bestand
in der Bearbeitung des komplexen Wirtschaftsspiels LU-
DUS 10 (radoplan, 1981; Sturm, 1983). Das Spiel wird
zur Ausbildung von Managern benutzt. Es simulierr vier
Firmen, die mir drei Produkten auf vier Mirkten mitein-
ander konkurrieren. Das Hauprziel war es, den Profit zu
maximieren (der Wertebereich der Profitrate lag zwischen
0 und 2). Entscheidungen involvierten etwa 70 miteinan-
der verbundene Variablen, z.B. Giiter, Produktionseinhei-
ten, Werbungskosten usw. Das Spiel wurde fiir drei Peri-
oden gespielt, d.h. jedesmal sollte die beste Strategie aus
bestimmren Vorgaben ausgewihlt werden. Insgesamt dau-
erte das Experiment 7-9 Stunden. Versuchspersonen wa-
ren 32 Wirtschaftsstudenten, die alle bereits dhnliche Wirt-
schaftssimulationen aus einem Kurs kannten. Im Durch-
schnitt hatten die Studenten 9 Semester studiert.

Fiir die norwendigen Berechnungen stand ein Tabellenkal-
kulationsprogramm zur Verfiigung. Die Ergebnisse dieses
Programms wurden entweder graphisch oder verbal pri-
sentiert (graphische vs. verbale Entscheidungsunterstiit-
zung). Die vier Untersuchungsgruppen erhielten nur gra-
phische oder nur verbale Unterstiitzung, beides oder weder
noch. Die verbale Beschreibung vermittelte Erklirungen
iiber die Bedeutung der Zahlen. Die graphische Darstel-
lung gab einen Uberblick iiber die Verinderung von wich-
tigen Variablen iiber die Zeit.

Unsere Vermutung war, dal Vpn mit hoher Zielorientie-
rung von einer graphischen Unterstiitzung mehr profitie-
ren wiirden als Vpn mit geringer Zielorientierung. Man
konnte aus der graphischen Darstellung direke langfristige
Ziele entwickeln und tiberpriifen, weil sie direkt die Rich-
tung der Profitabilitit und der Kosten iiber die Zeit ver-
mittelte. Die verbalen Erklirungen diirften hingegen fiir
alle Vpn gleichermaflen brauchbar sein. weil es sich um

inhaltliche Erklirungen der Zahlen handelte.

Performanz
2 —
ab

1.8 -

hohe
Zielorientierung

niedrige
Ziclorientierung

0,8 1

0.6

0,4

0.2

GChne Mit
Graphische Darstellung

Abbildung 1
Die Interaktion von Zielorientierung und Graphischer Entscheidungs-
unterstiirzung (Studie 4)

Anmerfung: (ab) gibt Paare von Gruppen an, die sich nach Duncan’s
Multiple Range Test signifikant (p <.05) unterscheiden. N =32.

Performanz korrelierte mit Planorientierung r=.14 (n.s.)
und mit Zielorientierung r=.24 (p<.10, N=32). Der di-
rekre Effeke war also auch hier eher gering.

[n der Abbildung 1 wird der Interaktionseffeke von Ziel-
orientierung und Entscheidungsunterstiitzung mit bzw.
ohne Graphik dargesteilt (die Gruppen wurden hier in
»mit" bzw. ,ohne Graphik-Darstellung” zusammenge-
faRr). Personen mit hoher Zielorientierung entscheiden
dann besser, wenn sie graphische Informationen erhalten,
wihrend dies fiir die niedrig Zielorientierten niche zueriffe
(signifikanter Interaktionseffekr, F(1,28) = 5.85, p<.05).
Es gibt keine signifikanten Unterschiede zwischen hoch
und niedrig Zielorientierten, wenn gleichzeitig keine gra-
phische Unterstiiczung besteht. Es zeigten sich keine signi-
fikanten Effekre fiir Planorientierung und auch kein signi-
fikanter Interaktionsetfekr fiir Zielorientierung und verbale
Prisentation. (Interessanterweise erhoht graphische Pri-
sentation alleine auch nichr die Performanz — nur in der
Interaktion mit Zielorientierung). Damit wird die Hypo-
these bestitigt. Aus der graphischen Prisentation resultierc
eine gute Passung zwischen Information und Zielorientie-
rung. Die entsprechenden Informationen kénnen direke in
Fragen und Antworten beziiglich langfristiger Ziele umge-
setzt werden, und sie sind deshalb fiir den hoch Zielorien-
tierten brauchbarer und unterstiitzen ihn besser in seinen
Entscheidungen als andere Arten von Informarionen.

4.2.3 Lernstle und Handlungsstile in einem Trainings-
experiment

In Untersuchung 5 erlernten 24 Studenten, die zum Zeit-
punke der Studie noch nie mit einem Computer gearbeitet
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hatten, ein Textverarbeitungsprogramm.® Das Trainings-
programm dauerte insgesamt 7 mal 2 Stunden. Es wurde
auf der Basis von Unterlagen durchgefiihrt, dieauch jeweils
einen Performanztest nach jeder Sirzung enthielten. Die
Studenten sollten das Material mit ansteigendem Schwie-
rigkeitsgrad durcharbeiten. Wenn sie dennoch eine Frage
hatten, wurden sie angehalten, zunichst selbstindig nach
ciner Lésung zu suchen. Nach einer Periode von 5 Minu-
ten (in der Leistungssituation) bzw. nach 10 Minuten (bei
den Trainingsaufgaben) intervenierte dann die Versuchslei-
rerin und erklirte die jeweils richtige Vorgehensweise. Die
Anzahl der Interventionen ist deshalb ein guter Index fiir
schlechte Performanz.

Die Untersuchungspartner wurden aus einem Pool von
524 Personen ausgewihlt, die einen Lernstilfragebogen
ausgefiillt hatten — die Personen mit den jeweiligen Ex-
rremwerten erhielten die Erlaubnis, an dem Trainingskurs
teilzunehmen. Die Extreme waren ,Learning by doing”
und ,Learning by studying”. ,,Learning by doing” bedeu-
tet, dafd eine Person mit einer Handlung beginnt, ohne sich
vorher genau zu informieren. ,Learning by studying” ent-
spricht der gegenteiligen Lernstrategie (in dem Fragebogen
haben wir keine Irems iiber Computer verwendet, weil er
gerade fiir Personen verwendet werden sollte, die noch
nicht mit dem Computer gearbeiter hatten). Typische
Items sind ,,Bevor ich eine neue Stereoanlage zum ersten
Mal benurze, lese ich zunichst einmal das Handbuch
durch®, ,,Wenn ich in einer fremden Stadt mit dem Auto
irgendwohin mufi, wiirde ich mir vorher die Strecke genau
auf dem Stadtplan anschauen®.

Nach Hypothese 2c nehmen wir an, daf der Lernstil mit
dem Handlungsstil interagiert. Der Lernstil ist ein Infor-
marionsaufnahmestil. ,Learning by studying” bedeutet,
daf die Information der Manuale zuerst einmal geordnet
aufgenommen wird. ,Learning by doing” bezeichner eine
Strategie, bei der Systemriickmeldungen priferiert werden,
die nicht notwendigerweise sehr geordnet sind und je nach
Handlung auftauchen. Wir vermuten nun, daf} eine Pas-
sung zwischen Lernstil und Handlungsstil giinstige Aus-
wirkungen hat, d.h. Personen mit einer hohen Ausprigung
auf ,learning by studying” sollten auch mehr von einer
hohen Planorientierung profitieren als Personen mit einem
Lernstil des ,learning by doing”.

Als Performanzmafle wurden Vl-Interventionen in der
Trainingsperiode und in den Leistungstests sowie Losun-
gen in Transfer-Aufgaben verwendet (d.h. Aufgaben, de-
ren Lésung im Rahmen des Trainings nicht beigebracht
wurde). Dariiber hinaus wurde die Zeit erfaflc, die fiir das
Lesen der schriftlichen Unterlagen aufgewendet wurde.

In Tabelle 5 sind die direkten Zusammenhiinge zwischen
Handlungsstilen und Performanz dargestelit. Es zeigen sich
Zusammenhinge zwischen Planorientierung und Perfor-

Tabeile 5
Korrelationen von Handlungsstilen und Performanz in einem Trainings-
experiment (N = 24, Studie 5)

l Zielorientierung l Planorientierung

Interventionen/ Training® -328 -309

Interventionen/Leistungstest” -.04 —.40*

Anzahl der Lésungen von -.09 45*
Transfer-Aufgaben

Lesezeit .26 .54%*

Anmerkungen: * Ein hoher Wert bedeutet niedrige Performanz.
*p<.05; **p<.01; § p<.10.

Tabelle 6

Learning by Doing (LbD) versus Learning by Studying (LbS) als Mo-
deraroren des Zusammenhangs von Handlungsstilen und Performanz
(N =24, Seudie 5)

Zielorientierung Planorientierung
1D | s | wp | 1bs
Interventionen/ b
Training =50 =31 -.06 —-55"
Interventionen/
Leistungstest” -18 -07 -.30 -.69**
Anzahl der Lésungen
von Transfer-Aufgaben  —.12 21 35 .55*

Anmerkungen: * Ein hoher Wert bedeutet niedrige Performanz. ® Der
Unterschied zwischen den Korrelationen ist signifikant. *p<.05;
=*p<.01.

manz. Je hoher die Planorientierung, desto besser ist auch
die Leistung der Vpn. Interessant ist der Zusammenhang
von Lesezeit und Planorientierung; offensichtlich hat Plan-
orientierung etwas mit der Genauigkeit der Aufnahme von
Informationen zu tun.”

In Tabelle 6 zeigen sich fiir Planorientierung die erwarteten
Interaktionen von Handlungsstilen und Lernstilen. Wenn
man der ,learning by studying” Gruppe angehért, dann
gibt es deutliche Korrelationen zwischen Planorientierung
und den Performanzkriterien, wenn man der ,learning by
doing” Gruppe angehért, sind diese Korrelationen schwi-
cher ausgeprigt oder sogar negativ. Hypothese 2c wird
hiermit tendenziell bestitigt. Offensichtlich spielt auch
hier die Passung eine entscheidende Rolle.

4.2.4 Der Einflufl der Handlungsstile auf Informations-
aufnahmestrategien

In der sechsten Studie geht es streng genommen niche
mehr um die Interaktionshypothese, sondern darum, ob

6 Andere Teile dieser Studie wurden bereits in Frese, Altmann und Schulte-Gocking (1987) publiziert ~ dort wurde allerdings auf den Aspeke

Handlungsstil nicht eingegangen.

7 Es gibt auch direkre Zusammenhinge zwischen Plan- und Ziclorientierung und ,learning by studying” (aufgrund der Extremgruppen, getester

mit dem t-Test, 1(22) =~2.69, p<.01 fiir Planoriennerung und t(22)

-3.15, p<.01 fiir Zielorientierung).
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Handlungsstile die Strategien der Informationsaufnahme
beim Programmieren beeinflussen. Die Titigkeit des Pro-
grammierens ist besonders interessant, da ihr Vorgehen
meist nicht vollkommen routinisiert ist, sondern bewufSte
Planungsprozesse stattfinden. Untersucht wurden 22 Soft-
ware-Entwickler und 10 fortgeschrittene Informarikstu-
denten mit ausreichender Entwicklungserfahrung. Die
Vpn wurden gebeten, einen Fahrkartenautomaten zu pro-
grammieren. Da die Aufgabe vorgegeben wurde, diirfre
Zielorientierung eine geringere Rolle spielen als Planorien-
tierung. Das Programmierergebnis wurde nach verschiede-
nen Gesichtspunkten eingeschirzr, z.B. inwieweirt nur pro-
grammspezifische Aspekte geplant oder auch iibergreifen-
de Bereiche (der Sach- und Handlungsaspekt des Kunden
sowie mogliche Fehler) mitbedacht wurden (,Ubergreifen-
de Planung"), inwieweit Planungsaspekte (wie Problem-
analyse und Entwurf) zeitlich im Vordergrund standen
oder ob man sich v.a. auf die Implementierung konzen-
trierte (,Planendes Vorgehen®). Auflerdem wurde erfafit,
welcher Prozentsatz der Anweisungen der Aufgabe richtig
erkannt wurde (auch wiederum ein Aspekr guter Planung).

Aus Tabelle 7 lifit sich erkennen, daf§ einige Aspekre des
Planungsprozesses mit Planorientierung zusammenhin-
gen. Dies gilt v.a. fiir ,,Ubergreifende Planung”, d.h. Pla-
nungen, die iiber die Routineplanungen der Implementie-
rung hinausgehen und die sich auf den ,, Kunden® bezichen
sowie auf das Erkennen von wesentlichen Anweisungen.
Die Korrelation mit ,Planender Vorbereitung® ist nicht
signifikant. Dies ist nicht weiter erstaunlich, weil die pla-
nende Vorbereitung sehr viel stirker durch die einmal
gelernte spezifische Programmierstrategie determiniert sein
diirfre als die anderen Planungsprozesse. Von besonderer
Bedeutung ist die Tatsache, daf} planorientierte Program-
mierer Informationen der Aufgabenstellung (Anweisun-
gen) besser aufnehmen.

Tabelle 7
Korrelationen von Handlungsstilen und Performanz bei Programmie-
rern (N =32, Studie 6)

Ziel- Plan-
Variablen des Programmierens orientierung | orientierung
Ubergreifende Planung 19 35"
Planende Vorbereitung .03 16
Erkennen wesenticher Anweisungen 17 40

Anmerkungen: "p <.05; *p<.01.

6 Diskussion

In sechs Studien wurde die Wirkung von Plan- und Ziel-
orientierung auf die Leistung untersucht. Diese Wirkung
kommtallerdings im Regelfall nicht als direkte Korrelation
von Handlungsstilen und Leistung zum Ausdruck: es do-
minieren im wesentlichen indirekte Zusammenhiinge bzw.

die Zusammenhinge sind abhingig von Situarionsvaria-
blen. Moderne theorerische Uberlegungen zur Persénlich-
keitstheorie wiirden ein solches Ergebnis auch nahelegen.
Menschen nehmen Bezug auf Situationen und Personlich-
keitseigenschaften interagieren mit der Situation. Je nach
Situation kénnen gewisse Personlichkeitsmerkmale positiv
oder negativ wirken.

Die Unklarheit von Aufgabe und Situation beeinfluffc die
Leistung je nach Handlungsstil. Wenn die Situation sehr
unklar ist, dann ist es am besten, wenn hohe Ressourcen
(z.B. Kompetenz) und hohe Plan- und Zielorientierung
bestehen (vgl. Studie 1). Offensichtlich helfen Ressourcen
in diesem Fall bei der Plan- und Zielfindung. Hingegen
gilt dieser Zusammenhang nicht bei Routinetitigkeiten
(auch wenn es sich um komplexe Routinetitigkeiten han-
delt). So geniigt Intelligenz bei niedriger Zielorientierung,
um eine hohe Performanz zu zeigen (vgl. Studie 2). Daraus
ergibt sich die Bestitigung von Hypothese 1. Bei hoher
Aufgabenklarheit verstirken sich die Wirkung von Res-
sourcen und Zielorientierung und bei niedriger Klarheit
sind Kompensationsmodelle richtig.

In der Hypothese 2 wurde die Wichtigkeit der Passung von
Information und Handlungsstil angesprochen. Zum einen
tragen unter chaotischen Informarionsbedingungen (dem
Fehlertraining) Plan- und Zielorientierung nicht zu einer
erhhten Performanz bei (dies gilt, obwohl das Fehlerrrai-
ning insgesamt zu einer besseren Leistung fiihre; Hypothe-
se 2a). Zum zweiten erlauben bestimmte Informationen
ein bestimmtes Vorgehen. Diese Art der Passung zeigr sich
2.B. darin, dafi eine graphische Prisentation (die zukunfts-
orientierte Daten gut erkennen iflt) fiir Zielorientierte
besser brauchbar ist als ein verbales Entscheidungsunter-
stiitzungs-System (vgl. Studie 4, Hypothese 2b). Zum drit-
ten ist der Passungsgedanke wesentlich in der Studie 5 —
Planorientierung und der Lernstil ,learning by studving”
interagieren hier. ,Learning by studying” bedeutet. dafl
man systematischere Informarionen priferiert — man kann
dann bessere Leistungen erbringen, wenn man gleichzeirig
hoch planorientiert ist (Hypothese 2¢). Schliefilich haben
planorientierte Personen offensichtlich bessere Strategien,
Informationen aufzunehmen. Dieses Ergebnis zeigt sich
sowohl in der Studie 5 als auch in der Studie 6 bei Pro-
grammierern,

Plan- und Zielorientierung sind also eher giinstige Hand-
lungsstile, wenn die Bedingungen halbwegs geordner. pri-
dizierbar und mit adiiquater Information ausgestarter sind.
Unter diesen Bedingungen ist es gerade fiir Personen mit
geringen Ressourcen eher giinstig, wenn sie stark zielorien-
tiert sind.

Wir haben bewuflt iiber Handlungsstile im allgemeinen
gesprochen. Unsere Hypothesen differenzieren nichr zwi-
schen Planorientierung und Zielorientierung. Wir vermu-
ten a posteriori, dafl immer dann, wenn die Ziele relativ
deutlich vorgegeben sind (wie z.B. in einem Trainingsex-
periment oder bei einer spezifischen Arbeitsaufgabe — wie
in Studie 6), Zielotientierung eine geringere Rolle spielen
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diirfre. Hingegen ist Zielorientierung dann von groflerer
Bedeutung als Planorientierung, wenn die Zielbedingun-
gen unklar oder nur gering ausdifferenziertsind (wie in den
Studien 1, 2 und 4).

Das Konzept des Handlungsstils ist noch recht neu. In den
hier berichreten Experimenten bzw. Feldstudien konnte
gezeigt werden, dafs Handlungsstile sinnvolle Zusammen-
hinge zur Performanz aufweisen. Natiirlich ist es notwen-
dig, diese Ergebnisse zu replizieren. Dariiber hinaus wur-
den nicht alle Bedingungen gleichzeitig variiert. Deshalb
werden einige Schluf$folgerungen iiber die verschiedenen
experimentellen Bedingungen hinweg gezogen. Hier ist es
notwendig, entsprechende Untersuchungen mit grofieren
Stichprobenzahlen durchzufiihren. Andererseits soll be-
tont werden, daf$ es sich bei den hier berichreten Studien
um bedeurungsvolle Performanzaufgaben in realen Set-
tings handelt. Unsere Designentscheidung fiel im Zweirels-
fall zugunsten einer hohen externen Validicir aus.

Es gibt noch einige Fragestellungen, die bisher nicht em-
pirisch geklirt wurden. Dazu gehért beispielsweise, ob
Handlungsstile auf einer Automatisierung von Heurismen
beruhen. Zur Beantwortung dieser Frage sind Untersu-
chungen von Reakrtionszeiten erforderlich in Situationen,
die eine gute oder schlechte Passung mit dem entsprechen-
den Handlungsstil aufweisen. Noch ungeklirtist auch. wie
man den Handlungsstil selbst verindern oder wie man
iiber explizite Instruktionen gegen den dominierenden
Handlungsstil ,arbeiten” kann.

Von Bedeutung wiren auch Untersuchurigen zum Effekr
von Arbeitsbedingungen auf die Entwicklung von Hand-
lungsstilen. Wir vermuten, daf§ Handlungsstile durch Ler-
nen am Modell und durch kontinuietliche Verwendung
von bestimmren Handlungsstrategien entwickelt werden.
Wahrscheinlich gibt es hier ein Zusammenspiel von vorbe-
ruflicher und beruflicher Sozialisation. Wir vermuten, daf§
die Automatisierung der Anwendung einer Heuristik in
der Arbeitssituation entstehen kann. Der Beruf des Buch-
halters mag hierfiir als Beispiel dienen. Der beginnende
Buchhalter wird auch schon vor dem Beginn seiner Titig-
keit Strategien verwenden, die ihn zu genauer und gewis-
senhafter Arbeir anhalten. Aber erst die kontinuieriiche
Ubung dieser Arbeitshaltung fiihrt dann zu einer Automa-
tisierung der Anwendung einer Heuristik.

Die hier dargestellten Uberlegungen legen eine Ancwort
auf die Frage nahe, weshalb ineffiziente Handlungen auch
langfristig aufrechrerhalten werden. Handlungsstile verin-
dern sich nichr aufgrund von negativen Riickmeldungen.
Da der Einfluf§ der Handlungsstile auromatisiert und da-
mit unbewufSt ist, wird die Riickmeldung zunichst immer
nur auf die konkrete Handlung bezogen. Z.B. lernt man,
dafl man in einem bestimmrten Fall lingerfristiger hirte
planen miissen. Das bezieht sich aber nur diese spezinische
Handlung und Situation; die allgemeine Heuristik wird
dadurch nicht verinderr. In dhnlichen oder andersgelager-
ten Situationen wird wieder der alte Handlungssti die
Wah! der Handlungsstrategien beeinflussen. Das heifir,

Riickmeldungen fiihren zwar generell zu einer Verinde-
rung und Optimierung der Handlung, aber gerade nicht
zu einer Veridnderung der Handlungsstile. Durch den ho-
hen Generalisierungsgrad und die Automatisierung immu-
nisiert sich gleichsam der Handlungsstil von Umweltein-
fliissen sehr viel mehr als sonstige kognitive Regulations-
prozesse der Handlung.
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