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«Erfahrung ist der Anfang aller Kunst und jedes Wissens.»
(Aristoteles 348 — 322 v. Chr.)
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ZUSAMMENFASSUNG

Im Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit stehen die Zusammenhinge zwischen
Berufserfahrung als Pridiktor und Arbeitsleistung als zentralem Kriterium der Arbeits- und
Organisationspsychologie. Vor dem Hintergrund alternder Belegschaften kann
Berufserfahrung, als mit dem Alter anwachsende Variable, von zentraler Bedeutung fiir die
Arbeitsleistung sein. Wie wichtig Berufserfahrung tatsdchlich fiir die Arbeitsleistung ist,
wurde untersucht, indem mit kognitiven Fahigkeiten und Gewissenhaftigkeit die starksten
Einzelpriadiktoren der Leistung als Moderatoren des Zusammenhangs von Erfahrung und
Leistung beriicksichtigt wurden. Berufserfahrung wurde verstanden als die Moglichkeit zu
lernen und damit Wissen anzureichern.

Dabei wurde angenommen, dass Berufserfahrung mit entsprechend hoch ausgepréigten
kognitiven Féhigkeiten bzw. hoher Gewissenhaftigkeit besser genutzt werden kann als bei
weniger starken Merkmalsauspriagungen. Dies bedeutet, dass Berufserfahrung zwar wichtig
fiir die Arbeitsleistung sein kann, die Stirke des Zusammenhangs jedoch von den genannten
Personlichkeitseigenschaften moderiert werden konnte. In der vorliegenen Arbeit wurden
komplexe Tétigkeiten betrachtet. Diese erfordern in der Regel mehr Wissen, um eine
entsprechend hohe Leistung zu erreichen, als weniger komplexe Tétigkeiten. Kognitive
Fahigkeiten und Gewissenhaftigkeit sind in komplexen Tétigkeiten besonders bedeutsam fiir
die Leistung, da Menschen mit hoheren Ausprigungen kognitiver Fdhigkeiten und auch
Gewissenhaftigkeit schneller lernen, so dass in kiirzerer Zeit mehr Wissen erworben, d.h.
Erfahrung besser genutzt werden kann. Daher sollten sich Leistungsunterschiede zwischen
Personen mit hohen versus niedrigen Ausprigungen in den  genannten
Personlichkeitseigenschaften mit zunehmender Berufserfahrung vergroBern. Es wurde also
angenommen, dass sowohl Probanden mit hoheren kognitiven Féhigkeits- als auch mit
hoheren Gewissenhaftigkeitswerten bessere Arbeitsleistungen erzielen als Personen mit
niedrigeren Werten in diesen Personlichkeitsbereichen und dass sich dies mit groferer
Berufserfahrung deutlicher zeigt als bei geringer Berufserfahrung.

Die Datenerhebung fand in einer IT-Beratung statt, bei der die Mitarbeiter Tatigkeiten
mit hdufig &ndernden Problemstellungen und neuen Informationen sowie hohen
Anforderungen an die kognitiven wie sozialen Féhigkeiten ausgesetzt sind. 566 Mitarbeiter
nahmen an der Online-Erhebung im Selbstratingformat teil. Berufserfahrung wurde dabei

unter anderem mit der bisher gesammelten Berufserfahrung in Jahren sowie mit der Anzahl
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bisher ausgefiihrter unterschiedlicher Tétigkeiten erfasst. Die Stichprobe zeichnete sich
insgesamt durch sehr hohe Berufserfahrung (AM=18 Jahre) aus.

Die Ergebnisse beleuchten drei zentrale Zusammenhidnge: 1. Den Zusammenhang
zwischen Berufserfahrung und Arbeitsleistung, 2. Die Moderation des Zusammenhangs von
Berufserfahrung und Leistung durch kognitive Fahigkeiten bzw. 3. durch Gewissenhaftigkeit.
Aus den Ergebnissen ist besonders hervorzuheben, (zu 1.) dass sich die Anzahl verschiedener
Tatigkeiten im Vergleich zur Dauer der Erfahrung stets als besserer Pradiktor der Leistung
hervortut. Eine Interaktion zwischen kognitiven Féhigkeiten und Erfahrung (zu 2.) kann nicht
ermittelt werden. Auch zwischen Gewissenhaftigkeit und Erfahrung scheint es keine
Interaktion bei der Vorhersage der Arbeitsleistung zu geben (zu 3.) — die Pradiktoren zeigen
sich unabhingig voneinander bedeutsam fiir die Leistung.

Die Ergebnisse wurden vor den theoretischen Hintergriinden sowie Einschrinkungen
des Studiendesigns diskutiert. Praktische Implikationen wurden abgeleitet, ein Ausblick zeigt
vor allem Ableitungen fiir weitere Studien auf. In der Studie wird deutlich, wie wichtig eine
differenzierte Betrachtung der Berufserfahrung sowie verschiedener Leistungsdimensionen
fiir die Analyse ist. Insgesamt zeigt sich, dass Berufserfahrung auch in komplexen Tétigkeiten
und neben anderen starken Einzelpriddiktoren eine groBe Bedeutung fiir die Arbeitsleistung

hat.
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SUMMARY

The main focus of this study is the relationship between job experience as a predictor of
job performance which is one of the most important criteria of work and organizational
psychology. Keeping in mind the trend of an aging workforce, job experience — as a variable
increasing with age — may be of great importance for job peformance. How important job
experience for job performance really is, was analysed by considering cognitive ability and
conscientiousness as moderators of the relationship between experience and performance, as
they are two of the strongest single predictors of job performance. Experience was defined as
the possibility to learn and therefore as the option to gain knowledge.

The assumption was made that experience could be used more effectively with higher
values of cognitive ability and conscientiousness respectively, than with lower values in these
personality traits. That means, job experience may be very important for job performance, but
the strength of the correlation should be moderated by the characteristics of the above
mentioned personality factors. This study analyses complex jobs. Normally, these jobs require
a higher level of knowledge to get to a high performance than less complex jobs. Cognitive
ability as well as conscientiousness are of essential importance in complex jobs, because
people with higher values in these personality traits learn faster and gain more knowledge in
less time, wich means job experience can be used more efficiently. Therefore, it was assumed
that differences in job performance between people with higher versus lower values with
those two personality traits, would increase with increasing experience. Hence, it was
presumed that that probands with higher levels of cognitive ability or conscientiousness get to
better work performance than people with lower values in those personality traits — this effect
should become more clear with more job experience.

The data collection was conducted in an IT-consultancy with employees holding jobs
with steadily changing situations and problems and keen requirements for cognitive and social
skills. In total, 566 employees took part in the online survey which was conducted in a self-
rating format. Amongst others, job experience was measured as accumulated years of job
experience as well as the number of different jobs done so far. The sample is characterized by
a very high job experience (M = 18 years).

Results were shown in three main areas: The relationship between experience and job
performance (1), the relationship between experience and job performance moderated by
cognitive ability (2) and moderated by conscientiousness (3). Some especially interesting

results are (to 1), that the number of different jobs has always been the better predictor for job
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performance than years of job experience. An interaction between cognitive ability and
experience (to 2) was not found. Moreover, conscientiousness and experience did also not
interact (to 3) — the two predictors seem to be relevant for performance independently of each
other.

The results were discussed against the theoretical background as well as restrictions of
the study design. Practical implications were deduced, an outlook shows implications for
further studies. The study points out how important a differentiated analysis of job experience
as well as varying job performance criteria can be. In summary, job experience turned out to
be of importance for job performance in complex jobs besides other very strong single

predictors of performance.
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I. EINLEITUNG

Berufserfahrung riickt in Zeiten alternder Bevolkerung und Belegschaften zunehmend
in das Interesse der Arbeits- und Organisationspsychologie, da Erfahrung gerade bei einer
alternden Mitarbeiterschaft eine wertvolle Grofe fiir eine hohe Arbeitsleistung sein kann. Ziel
der vorliegenden Arbeit ist es, den Einfluss beruflicher Erfahrung auf die Arbeitsleistung von
Mitarbeitern zu beleuchten, neue Erkenntnisse zu Zusammenhdngen von Erfahrung und
Leistung zu gewinnen und praktische Implikationen fiir das Personalmanagement in
Organisationen daraus abzuleiten. Im Fokus stehen dabei vor allem langjdhrige
Berufserfahrung von Arbeitnehmern sowie Zusammenhinge von Berufserfahrung mit
kognitiven Féhigkeiten sowie dem Personlichkeitsfaktor Gewissenhaftigkeit und deren
Wirkung auf die Arbeitsleistung. Diese Beziehungen wurden bisher zumeist im Kontext
weniger komplexer Tatigkeiten beleuchtet. In vorliegender Arbeit werden komplexe
Tatigkeiten betrachtet, die sich beispielsweise durch hohe technische, soziale oder
methodische Anforderungen sowie eine grole zu verarbeitende Informationsvielfalt
auszeichnen. Die wachsende Komplexitdt von Berufen wird unter anderem durch immer
schnellere technische Neuerungen, die globale Vernetzung von Organisationen oder kiirzere
Halbwertszeiten berufsrelevanten Wissens hervorgerufen. Komplexe Tétigkeiten sollen damit
fiir viele Berufe der aktuellen Arbeitssituation in Deutschland stehen und erscheinen daher

besonders relevant fiir die Analyse der genannten Konstrukte und ihres Zusammenspiels.

Nachfolgend wird zunichst kurz auf die Bedeutung des demografischen Wandels fiir
die Arbeitsleistung eingegangen, bevor Aspekte der Arbeitsleistung in der Arbeits- und
Organisationspsychologie beleuchtet werden, welche fiir die vorliegende Untersuchung
relevant sind. AnschlieBend werden in aller Kiirze erste Grundlagen bisheriger Forschungen
fiir diese Arbeit dargelegt. Daraus werden Forschungsliicken und Fragestellungen abgeleitet,

die in dieser Dissertation beantwortet werden sollen.

1. Arbeitsleistung im demografischen Wandel
Die demografische Struktur der europdischen Bevolkerung verdndert sich: eine édlter
werdende Gesellschaft ist Zeichen immer ldngerer Lebenserwartung und sinkender bzw.
stagnierender Geburtenraten. Die dadurch abnehmende Anzahl potenzieller Arbeitnehmer in
Deutschland (im Jahr 2030 ca. 15% weniger als in 2007, Statistische Amter des Bundes und

der Lander, 2007) hat auch Einfluss auf Unternehmen. Zahlreiche deutsche Organisationen
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sind als Dienstleistungs- und Forschungsstétten auf das geistige Potenzial, das Know-how der
Bevolkerung angewiesen, auf Innovationen und neue technologische Entwicklungen. Fiir
diese Aufgaben sind exzellent ausgebildete und erfahrene Fachkrifte fiir hochqualifizierte
Tétigkeiten notwendig. Junge Nachwuchskréfte werden daher weiterhin und zunehmend von
Unternehmen gesucht (Allmendinger & Ebner, 2006), stehen jedoch durch die geringen
Geburtenzahlen und niedrigen Zuwanderungsraten qualifizierter Arbeitnehmer in immer
geringerem Malle zur Verfiigung (Birg, 2003; Morschhiuser, Ochs, & Huber, 2005; Reinberg
& Hummel, 2004). Der Mangel an jiingeren Nachwuchskriften und die damit einhergehende
Alterung der Mitarbeiter in den Unternehmen (z.B. Buck, Kistler, & Mendius, 2002;
Wingerter, 2008) fiihren dazu, dass Organisationen sich mit der Knappheit von
Humanressourcen auseinandersetzen miissen. Eine Mdglichkeit dieser Verknappung zu
begegnen, besteht darin, Mitarbeiter der Organisation so lange wie moglich im Unternehmen
zu halten. Was sich wie selbstverstidndlich anhort, bedeutet fiir viele Organisationen die
Einleitung  eines  Verdnderungsprozesses des  strategischen  und  operativen
Personalmanagements (Deller, Kern, Hausmann, & Diederichs, 2008). So war die
Personalstrategie von Unternehmen in der Vergangenheit von Personalabbau und dem Trend
zu einer sehr jungen Belegschaft geprigt (Roth, Wegge, & Schmidt, 2007). Oftmals waren
gerade dltere Mitarbeiter von Restrukturierungen betroffen, da Instrumente wie Altersteilzeit
oder Vorruhestand als attraktive Moglichkeit der ,Personalentschlackung’ und
Kostenddmpfung angewandt wurden. Dariiber hinaus existieren hiufig Bedenken gegeniiber
der Leistungsfahigkeit é&lterer Mitarbeiter, da mit zunehmendem Alter nachlassende
korperliche aber auch kognitive Fahigkeiten assoziiert werden (sog. ,.Defizitmodell des
Alterns, Lehr, 2007). Die Notwendigkeit, mit einer alternden Belegschaft umzugehen sowie
verstirkt dltere Mitarbeiter im Unternehmen einzubinden, flihrt dazu, dass die Auswirkungen

des Alters auf die Leistung von erhohtem Interesse fiir Unternehmen sind.

2. Arbeitsleistung als Kriterium in der Arbeits- und Organisationspsychologie

Die Leistungen von Mitarbeitern und der Einfluss des Alters darauf sind jedoch nicht
nur aus unternehmerischer Sicht bedeutsam. In der Arbeits- und Organisationspsychologie ist
Arbeitsleistung ein zentrales Kriterium (vgl. Austin & Villanova, 1992), nicht zuletzt
aufgrund seiner Bedeutung fiir den Erfolg von Organisationen. Verdnderungen und
Einflussfaktoren der Leistung zu analysieren, gehdren daher auch zu wichtigen
Forschungsgebieten der Arbeits- und Organisationspsychologie. In Bezug auf den

demografischen Wandel und seine Auswirkungen stehen hiufig Leistungsverdnderungen mit
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zunehmendem Alter im Mittelpunkt der Forschung (z.B. Streb, Voelpel, & Leibold, 2009;
Verhaeghen, Cerella, & Basak, 2006; Ziefle & Bay, 2005; Ziegler Poppen & Daus, 2000).
Um zu verstehen, ob und wenn ja wie sich Leistungsverdnderungen einer alternden
Belegschaft ergeben, erschein