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Vorwort 

Die vorliegende Arbeit entstand am Lehrstuhl für Sozial- und Organisati-

onspsychologie der Universität Regensburg (Prof. Dr. Marianne Hammerl).  

Im Rahmen des Bayerischen Forschungsverbundes „Supraadaptive Logis-

tiksysteme“ (ForLog) erarbeiten Partner aus Industrie und Wissenschaft 

gemeinsam konzeptionelle, informatorische und organisatorische Module 

des Logistiknetzwerks der Zukunft. Die Bayerische Forschungsstiftung 

fördert seit September 2004 sieben Arbeitsgruppen (an drei verschiedenen 

bayerischen Universitäten), die sich zum Ziel gesetzt haben, Wege zur 

Flexibilität und Adaptivität in der Automobilindustrie aufzuzeigen. Es sollen 

Möglichkeiten gefunden werden, wie mit minimalem Aufwand auf hochdy-

namische Veränderungen im Marktgeschehen adaptiv reagiert werden 

kann.  

Dazu müssen nicht nur Logistiksysteme per se ein hohes Maß an Flexibili-

tät aufweisen, sondern auch das dazugehörige Expertenwissen muss mobil 

verfügbar werden. Die Qualifikation des Mitarbeiters, dessen Wissen und 

dessen Flexibilitäts- und Mobilitätsbereitschaft stellen somit in diesem Kon-

text wesentliche Erfolgsfaktoren dar.  

Die Anforderungen, die sich dabei für Mitarbeiter ergeben, können bei-

spielsweise darin bestehen, den Arbeitsplatz, die Abteilung, die Arbeits-

gruppe oder das Tätigkeitsfeld zu wechseln, um die Wissensbereitstellung 

oder auch die Fehlerbehebung direkt am Bedarfs- oder Entstehungsort zu 

ermöglichen. Flexibilitätserfordernisse gehen somit auch mit zahlreichen 

Veränderungen für Mitarbeiter einher. Im Rahmen des ForLog-Teilprojekts 

„Mitarbeiterqualifizierung und -mobilität“ (MitLog) besteht die Zielsetzung 

daher darin, solche Anforderungen, den Umgang mit diesen Anforderungen 

und die Bereitschaft, die Möglichkeiten und Fähigkeiten des Mitarbeiters 
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zur Anpassung an die beschriebenen Veränderungserfordernisse einge-

hend zu untersuchen. 

In diesem Beitrag werden die psychologischen Faktoren zusammenge-

stellt, die bei der Förderung von Flexibilität und Mobilität von Bedeutung 

sind. In den einzelnen Kapiteln dieser Arbeit werden die diesbezüglichen 

Ausarbeitungen von vier Studierendengruppen des Fachbereichs Psycho-

logie der Universität Regensburg dargestellt.  

An dieser Stelle gilt den beteiligten Studierenden Dank, die mit großem 

Engagement die einzelnen Aspekte der beschriebenen Thematik erarbeitet 

haben. Zu nennen sind zum Thema „Change Management und Verände-

rung“ Luisa Aguiar, Evamarie Huber und Steffi Schmid, zum Thema „Mitar-

beitermobilität“ Marcella Banfelder, Marie Beitinger, Eva Fritsche, Ruth 

Nürnberger, Ines Treml und Verena Wagner, zum Thema „Fehlerkultur“ 

Andreas Gegenfurtner, Kathrin Hies, Verena Hofmann, Gloria Jahn, Felici-

tas Lehner, Jessica Mattern und Alexandra Nikitopoulos und zum Thema 

„neue Technologien“ Tanja Brand, Christina Götze, Melanie Gräß, Julia 

Pokolm und Renate Reisenauer. Zu danken ist ebenfalls Björn Schwerdt-

feger und Ruppert Reif (beide TU München) für ihre Unterstützung zum 

Thema „neue Technologien“. 

Darüber hinaus danken wir allen Mitarbeitern des Forschungsverbundes, 

die am Zustandekommen dieser Arbeit mitgewirkt haben. Hervorzuheben 

sind insbesondere Julia Boppert, Frau Prof. Dr. Gudrun Klinker (beide TU 

München) und Miriam Friedl (BMW Werk Regensburg). 
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1 Einleitung 

Aufgrund zahlreicher Faktoren sind die Märkte einer zunehmenden Dyna-

mik unterworfen. Solche Faktoren bringen permanente Veränderungen für 

Unternehmen mit sich – beispielsweise hinsichtlich der herzustellenden 

Produktvarianten oder auch hinsichtlich der zu produzierenden Mengen. 

Um auf diese Anforderungen der Märkte adaptiv reagieren zu können, 

müssen betriebliche Strukturen zunehmend flexibler werden. Das sich aus 

den Veränderungen des Marktgeschehens ergebende Flexibilitätserforder-

nis stellt sich jedoch nicht nur für das Logistiksystem eines Unternehmens-

netzwerks per se, sondern auch für die beteiligten Mitarbeiter, da deren 

Erfahrungs- und Expertenwissen zur Kompensation der Veränderungen 

mobil verfügbar gemacht werden muss. Die Qualifikation der Mitarbeiter, 

deren Wissen und deren Flexibilitäts- und Mobilitätsbereitschaft stellen 

somit wesentliche Erfolgsfaktoren hinsichtlich des Ziels dar, adaptiv auf die 

beschriebenen Veränderungen zu reagieren. Dies gilt insbesondere des-

halb, weil der Mensch im Vergleich zu automatisierten Systemen flexibler 

handeln kann und auch deutlich mobiler ist.  

Doch auch der Flexibilität von Mitarbeitern sind Grenzen gesetzt. Das For-

Log-Teilprojekt „Mitarbeiterqualifizierung und -mobilität“ (MitLog) hat sich 

daher zum Ziel gesetzt, die Bestimmungsstücke der Möglichkeit eines fle-

xiblen Mitarbeitereinsatzes zu untersuchen. 

In diesem Beitrag werden die Ausarbeitungen von vier Studierendengrup-

pen des Fachbereichs Psychologie der Universität Regensburg zum be-

schriebenen Thema „Flexibler Mitarbeitereinsatz im Unternehmensnetz-

werk“ zusammengestellt. Von den vier Arbeitsgruppen wurden vier ver-

schiedene Facetten dieses Themenkreises erarbeitet. Der Fokus aller Bei-

träge liegt jedoch auf den psychologischen Faktoren, die bei der Förderung 

von Flexibilität und Mobilität von Bedeutung sein können.  
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Das Kapitel zum Thema „Change Management und Veränderung“ beant-

wortet folgende Fragen: Wie reagieren Personen in Abhängigkeit der iden-

tifizierten Variablen auf Veränderungsanforderungen, und welche konkre-

ten Maßnahmen können zur Förderung eines konstruktiven Umgangs mit 

Veränderungen angeboten werden? Dazu wird zunächst analysiert, welche 

psychologisch relevanten Anforderungen durch sich ergebende Verände-

rungsprozesse an das Individuum gestellt werden. Dabei werden sowohl 

eher strukturelle Faktoren, wie z. B. die Suche nach einer neuen Wohnung, 

wie auch mentale Faktoren im engen Sinn, wie z. B. die Übernahme einer 

neuen Rolle, berücksichtigt. Daraufhin werden psychologische Haltungen, 

typische Reaktionsweisen, Widerstandsarten und Entwicklungsprozesse 

gegenüber solchen Veränderungen erörtert. Im Fokus der diesbezüglichen 

Ausführungen stehen insbesondere die Entstehungsursachen der Angst 

vor Veränderungen wie auch deren Folgesymptome, die sich in verschie-

denen Stressreaktionen auf die wahrgenommene Bedrohung des Sicher-

heitsbedürfnisses ausdrücken können. Aus diesen Erkenntnissen werden 

abschließend Schlussfolgerungen abgeleitet, wie beispielsweise Ängste 

vor Veränderungen abgebaut werden können und welche Folgen sich dar-

aus für die Führung von Mitarbeitern ergeben können.  

Das dritte Kapitel beschäftigt sich eingehend mit dem Thema „Mitarbeiter-

mobilität“. In diesem Kontext werden psychologisch relevante Faktoren 

identifiziert, von denen die Flexibilität von Mitarbeitern im Allgemeinen be-

einflusst wird. Dies betrifft zum einen demographische Parameter, wie z. B. 

das Alter von Mitarbeitern, zum anderen aber auch personeninterne Fakto-

ren im engeren Sinne, wie z. B. die so genannte Wandelmentalität. An-

schließend werden die Chancen und Risiken eines flexiblen Mitarbeiterein-

satzes diskutiert, und zwar nicht nur Chancen und Risiken, die dem Indivi-

duum selbst erwachsen können, sondern auch solche, mit denen die ent-

sprechende Organisation konfrontiert ist. Dabei werden auch die zumutba-

ren Grenzen der Mitarbeitermobilität aus Sicht der Psychologie abgesteckt. 




