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Die Gedanken und Gefiihle, die entstehen,
wenn man an die Gruppen denkt, denen man an-
gehort, bilden die soziale Identitéit. Genauer ge-
sagt ist die soziale Identitit ,,der Teil des Selbst-
konzepts eines Individuums, der sich aus dem
Wissen um die Zugehorigkeit zu einer sozialen
Gruppe (oder Gruppen) zusammen mit dem Wert
oder der emotionalen Bedeutung, die dieser Zu-
gehorigkeit beigemessen wird, ergibt® (Tajfel,
1978, S. 63).

Definition

Soziale Identitit: ,Der Teil des Selbst-
konzepts eines Individuums, der sich aus
dem Wissen um seine Zugehorigkeit zu
einer sozialen Gruppe (oder Gruppen) zu-
sammen mit dem Wert oder der emotiona-
len Bedeutung, die dieser Zugehorigkeit
beigemessen wird, ergibt (Tajfel, 1978,
S. 63)

Das vorliegende Kapitel gibt einen Uberblick
iiber die wichtigste theoretische Perspektive zur
sozialen Identitit, namlich die Theorie der sozia-
len Identitat (SIT; Tajfel & Turner, 1979). Die
SIT ist eine reichhaltige theoretische Perspektive,
die die Psychologie der Gruppe mit der Psycho-
logie des Selbst verbindet. Die Theorie hat auch
einen betrdchtlichen praktischen Nutzen und
wurde fiir die Analyse wichtiger Probleme in Or-
ganisationen und der Gesellschaft insgesamt
sowie fiir die Entwicklung von Interventionen
herangezogen. Im vorliegenden Kapitel nehmen
wir insbesondere ihre Anwendung im Kontext
der Gesundheits- und Organisationspsychologie
in den Blick. Abschlielend beschreiben wir eine
auf sozialer Identitét basierende Intervention zur
Verbesserung der Beziehungen zwischen Grup-
pen in einem Bildungsumfeld. Bevor wir auf
diese Anwendungsbereiche nidher eingehen, skiz-
zieren wir im néchsten Abschnitt die Grundsitze
der SIT.

Die Grundsatze der Theorie der
sozialen Identitat

Die Theorie der sozialen Identitit SIT besteht aus
zwei Teilen. Der erste grundlegendere psycho-
logische Teil beschreibt die kognitiven Prozesse,
die der Definition der sozialen Identitédt zugrunde
liegen, sowie die motivationale Annahme, dass
Menschen nach einer positiven sozialen Identitit
streben. Der zweite sozio-strukturelle Teil be-
schreibt, wie Menschen mit einer negativen so-
zialen Identitdt umgehen. Bevor wir diese beiden
Teile erortern, geben wir zunichst einen kurzen
historischen Uberblick, indem wir die ,,Minimal-
gruppenexperimente’ beschreiben, die die Ent-
wicklung der SIT angeregt haben.

Gruppen nur in ihren Kopfen

In den frithen 1970er-Jahren untersuchte Henri Taj-
fel, ein Kognitionspsychologe an der Universitit in
Bristol in England, der zum Begriinder der SIT
werden sollte, die minimalen Kriterien fiir die
Gruppenbildung und die minimalen Bedingungen
fiir die Bevorzugung einer bestimmten Gruppe. Zu
diesem Zweck entwarf er einen ausgekliigelten
Versuchsaufbau, bei dem die Gruppen auf ihre ko-
gnitive Grundstruktur reduziert wurden. Die Stu-
dierenden, die an den Experimenten teilnahmen,
wurden einer von zwei Gruppen zugeteilt, angeb-
lich auf der Grundlage ihrer Vorliebe fiir den Maler
Klee* oder ,,Kandinsky*. Dies war faktisch die
einzige Information, die die Teilnehmenden hatten:
Dass es zwei Gruppen gab und sie Mitglied in einer
dieser Gruppen waren. Es gab keinerlei Interaktion
innerhalb oder zwischen den Gruppen, die Grup-
pen existierten also nur in den Kopfen der Teil-
nehmenden und waren insofern absolut ,,minimal®.
Nachdem sie einer der Gruppen zugewiesen wor-
den waren, verteilten die Teilnehmenden kleinere
Geldbetriage zwischen den Mitgliedern der ,,Klee*-
und der ,,Kandinsky*“-Gruppe (ohne dass sie selbst
davon profitieren konnten). Die Ergebnisse der
Ressourcenzuweisung zeigten, dass die Teil-
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nehmenden Personen aus ihrer eigenen Gruppe
gegeniiber Mitgliedern der anderen Gruppe bei der
Verteilung bevorzugten (Tajfel, 1970).

Definition

Minimale Gruppe: Die Zugehorigkeit zu
einer Minimalgruppe basiert auf einem
willkiirlichen Kriterium, z. B. ,.Uber-
schitzer® oder ,,Unterschitzer” bei einer
Schitzaufgabe oder ergibt sich einfach aus
dem Werfen einer Miinze (Kopf ,,Gruppe
A*; Zahl ,,Gruppe B*). Dariiber hinaus sind
die Gruppenmitglieder im klassischen
Minimalgruppenparadigma anonym und es
gibt keinerlei Interaktion innerhalb oder
zwischen den Gruppen. Infolgedessen sind
Minimalgruppen rein kognitiv d. h. sie
existieren nur in den Kopfen der Gruppen-
mitglieder. Dies bedeutet, dass minimale
Gruppen auflerhalb des direkten Versuchs-
kontextes sozial bedeutungslos sind: Sie
haben weder eine Vergangenheit noch eine
Zukunft.

Die Ergebnisse der Minimalgruppenstudien
waren iiberraschend, weil sie im Widerspruch zu
der damals vorherrschenden Sichtweise auf die
Beziehungen zwischen Gruppen standen: der
realistischen Konflikttheorie (Sherif & Sherif,
1969). Nach dieser Sichtweise war ein echter
Konflikt um knappe matericlle Ressourcen (Geld,
Wohnung, Nahrung) notwendig, damit ein Kon-
flikt zwischen den Gruppen entstehen konnte.
Obwohl die Teilnehmenden bei den Minimal-
gruppenstudien ihrer eigenen Gruppe mehr Geld
zukommen lieen als der anderen Gruppe, konnte
die Person selbst in keiner Weise direkt davon
profitieren. Spitere Studien zeigten ferner, dass
die Bevorzugung der Eigengruppe gegeniiber der
Fremdgruppe auch entlang symbolischer Dimen-
sionen auftritt, zum Beispiel bei der Bewertung
von Merkmalen der Eigengruppe und der Fremd-
gruppe oder bei der Bewertung von Artefakten,

die von Mitgliedern der Eigen- und der Fremd-
gruppe hergestellt wurden (Scheepers et al.,
2006). All dies deutet darauf hin, dass ein echter
Konflikt um materielle Ressourcen nicht zwin-
gend notwendig ist, um eine Bevorzugung der
eigenen Gruppe auszulosen. Aber was konnte
dann die Ursache sein?

Kasten 9.1 Reflexionsfrage: lhr Geld oder
lhre Identitat?

Die Theorie der sozialen Identitdt und die
realistische Konflikttheorie betonen unter-
schiedliche primire Faktoren, die Konflik-
ten zwischen Gruppen zugrunde liegen: die
Theorie der sozialen Identitit betont die
Identitdt, wihrend Theorie der realistischen
Konflikte materielle Ressourcen betont.
Denken Sie einen Moment lang iiber nega-
tive Einstellungen gegeniiber Migrant:in-
nen nach. Welche identititsbezogenen Fak-
toren oder Ressourcen (instrumentellen
Faktoren) werden typischerweise in den
Argumenten angefiihrt? Denken Sie dann
an die fortschreitende europdische Integra-
tion. Welche identitdtsbezogenen oder in-
strumentellen Faktoren spielen bei der Ein-
stellung gegeniiber der Europdischen
Union eine Rolle?

Von der Kategorie zur Identitat

Um die Ergebnisse der Minimalgruppenexperi-
mente zu erkliren, schlug Tajfel vor, dass die Per-
sonen sich selbst als Mitglied der Minimalgruppe
gesehen hitten, der sie zugewiesen worden
waren, der Klee- oder Kandinsky-Gruppe. Das
heiflt, die Gruppe war Teil der Identitéit der Per-
son geworden. Doch wie lésst sich damit die Be-
vorzugung der eigenen Gruppe erkldren? Tajfel
argumentierte, dass Menschen nach einer positi-
ven sozialen Identitit streben, genauso wie sie
nach einer positiven personalen Identitét streben
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(der Teil der Identitiit, der sie zu einem relativ
,einzigartigen® Individuum macht). In Er-
mangelung weiterer Informationen iiber den Wert
der Gruppe war die Bevorzugung der eigenen
Gruppe die einzige Moglichkeit, mit der Men-
schen in der minimalen Intergruppensituation die
eigene Gruppe positiv von der Fremdgruppe
unterscheiden konnten. Das Streben nach positi-
ver Gruppendifferenzierung und damit nach einer
positiven sozialen Identitidt erklirt also die Be-
vorzugung der eigenen Gruppe im Minimal-
gruppenparadigma.

Die allgemeineren und grundlegenden psy-
chologischen Prozesse, die der Definition der so-
zialen Identitit und dem Streben nach einer posi-
tiven sozialen Identitdt zugrunde liegen und die
den Kern der SIT bilden, sind in Abb. 9.1 dar-
gestellt. Die Theorie geht von der Vorstellung
aus, dass die soziale Kategorisierung, d. h. die
Einteilung der sozialen Welt in Gruppen per defi-
nitionem selbstrelevant ist: Man gehort immer zu
einer der beiden sozialen Kategorien oder zu
einer dritten Kategorie (z. B. Aufienseiter). Wenn
Sie zum Beispiel zwei Gruppen mit FuB3ballfans
sehen, kann dies Ihre Identifikation mit einer die-
ser zwei Fangruppen einer dritten Fangruppe
oder sogar mit der Gruppe der ,,nicht an Fu3ball
Interessierten* salient machen. Fiir jede dieser
Moglichkeiten schlie3t der grundlegende kogni-
tive soziale Kategorisierungsprozess einen Teil
Threr Identitit mit ein. Diese Selbstkate-
gorisierung in Kombination mit der Motivation
fiir eine positive soziale Identitit fiihrt zu einem
sozialen Vergleich mit relevanten Fremdgruppe,
der darauf abzielt, die eigene Gruppe positiv von
diesen Fremdgruppen zu unterscheiden (Tajfel &
Turner, 1979).

Kasten 9.2 Verhinderung von

Diskriminierung durch Ausweitung des ,Wir"
Die Theorie der sozialen Identitdit be-
schreibt, wie identitidtsbezogene Motive die
Grundlage fiir die Bevorzugung einer be-
stimmten Gruppe bilden konnen. Es stellt
sich die Frage, ob die gleichen Prinzipien

auch fiir Interventionen bei Gruppen-
konflikten angewandt werden kdnnen. Das
Modell der gemeinsamen Eigengruppen-
identitdt (engl. Common Ingroup Identity
Model; Gaertner & Dovidio, 2000) legt
dies nahe. Genauer gesagt zeigt das Mo-
dell, dass die Voreingenommenheit von
Mitgliedern einer Gruppe (z. B. Psycho-
logiestudierende) gegeniiber Mitgliedern
einer anderen Gruppe (z. B. Physik-
studierende) verringert werden kann, in-
dem eine gemeinsame {ibergeordnete
Identitdat (z. B. ,Tibinger Studierende®)
salient gemacht wird. Indem die Eigen-
gruppe durch eine hohere Ebene der sozia-
len Kategorisierung erweitert wird, kann
die Voreingenommenheit gegeniiber der
ehemaligen Fremdgruppe also verringert
werden. Neuere Arbeiten haben gezeigt,
dass die Schaffung einer gemeinsamen
Eigengruppenidentitiit besonders dann zur
Verringerung der Voreingenommenheit
beitrigt, wenn gleichzeitig die Bindung an
die Untergruppe und die iibergreifende ge-
meinsame Identitidt hervorgehoben wird
(z. B. ,,Tiibinger Psychologiestudierende®).
Solche ,,duale Identititen* sind deshalb be-
sonders wirksam, weil sie zum einen die
Grenzen der Eigengruppe respektieren und
zum anderen eine gemeinsame Basis mit
der Fremdgruppe schaffen (Dovidio et al.,
2007).

Wenn es gelingt, die eigene Gruppe in positi-
ver Weise von anderen Gruppen abzugrenzen,
trdgt dies zu einer positiven sozialen Identitit bei.
Ein solches positives Selbstverstindnis dient
wiederum menschlichen Grundbediirfnissen wie
dem Bediirfnis nach Sicherheit und dem Bediirf-
nis nach Selbstwert. Indem sie teilweise den
Platz des Einzelnen in der sozialen Welt definiert,
bedient eine positive Gruppendifferenzierung
auch die Suche nach Sinn: Sie sagt uns, wer wir
sind (und wer wir nicht sind), wo wir hingehdren
und wie wir uns verhalten sollten (Abrams &
Hogg, 1988; Scheepers et al., 2006).
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Prozess Soziale

Kategorisierung

Sozialer

Vergleich Soziale Identitat

Die Einteilung der sozialen
Welt in verschiedene
Kategorien von Menschen
ist immer selbstrelevant:
Man gehort immer zu
einer der Gruppen oder
zu einer dritten Gruppe
(z. B. AuBenseiter).

Damit ist die Grundlage
fur die soziale ldentitat
gelegt.

Erlauterung

Menschen sind motiviert,
eine positive soziale
Identitat durch positive

soziale Vergleiche Sicherheit,
zwischen den Gruppen Selbstwertgefihl
zu erlangen. und Sinn.

Eine positive soziale
Identitat erfillt die
Grundbeddrfnisse nach

Abb. 9.1 Definition der sozialen Identitit

Die Grundlage der SIT bilden also kognitive
Prozesse (Kategorisierung, sozialer Vergleich) in
Verbindung mit der Motivation, eine positive so-
ziale Identitit zu erlangen. Wie unsere ersten
Beispiele zeigen, gibt es jedoch auch wichtige
affektive Aspekte der sozialen Identitit. Moder-
nere Konzeptualisierungen der sozialen Identitiit
unterscheiden daher zwischen verschiedenen
Komponenten der sozialen Identitit, wie kogni-
tive Komponenten (Selbstkategorisierung oder
Selbststereotypisierung), affektive Komponenten
(Selbstwertgefiihl oder Zufriedenheit) und
Verhaltenskomponenten (Gruppenbindung oder
Solidaritit) (Ellemers et al., 1999; Leach et al.,
2007; Ouwerkerk et al., 1999). Diese unter-
schiedlichen Komponenten spiegeln sich auch in
den verschiedenen Items und Skalen wider, die
iiblicherweise zur Messung der Identifikation
verwendet werden (siche Tab. 9.1).

An dieser Stelle fragen Sie sich vielleicht:
,,Was ist denn an der Theorie der sozialen Identi-
tit so sozial“? In der Tat konnten diese intra-
personellen kognitiven Prozesse und Motive fiir
Sicherheit, Wertschidtzung und Bedeutung mehr
oder weniger individualistisch erscheinen. Die
Theorie der sozialen Identitidt ist jedoch eine
sozialpsychologische Theorie, da nach dieser
Theorie der soziale Kontext (teilweise) bestimmt,

Tab. 9.1 Verschiedene Dimensionen der sozialen Identi-
fikation mit typischen Items

Dimension Beispielartikel

Solidaritit Ich fiihle mich der
[Eigengruppe] verpflichtet.

Zufriedenheit Ich bin froh, zur
[Eigengruppe] zu gehoren.

Zentralitit Ich denke oft daran, zur
[Eigengruppe] gehore.

Individuelle Ich habe viel mit der

Selbststereotypisierung | typischen [Eigengruppe]
Person gemeinsam.

In der [Eigengruppe] haben
die Menschen viel

miteinander zu tun.

Homogenitit innerhalb
der Gruppe

Aus Leach et al. (2008)

welcher Teil der (sozialen) Identitit zu einem be-
stimmten Zeitpunkt von Bedeutung ist. So wird
beispielsweise die Identitdt als Mitglied einer
Sportmannschaft eher wihrend eines wichtigen
Spiels gegen eine gegnerische Mannschaft sa-
lient, wihrend die individuelle Identitit eher
beim geselligen Beisammensein im Team nach
dem Spiel zum Tragen kommt (Tajfel & Turner,
1979). Der soziale Kontext ist also der Schliissel,
wenn es darum geht, zu erkldren, welcher Teil
der eigenen (sozialen) Identitit zu einem be-
stimmten Zeitpunkt salient wird.
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Wenn eine soziale Identitat
negativ ist

Der soziale Charakter der Theorie spiegelt sich
auch im zweiten Teil der Theorie der sozialen
Identitiat wider, dem sozialstrukturellen Teil. Die-
ser Teil befasst sich im Wesentlichen mit der
Frage, wie Menschen mit einer negativen sozia-
len Identitidt umgehen.

Ein Merkmal von Minimalgruppen ist, dass
sie weder positiv noch negativ bewertet sind.
Natiirliche Gruppen hingegen haben in der Regel
eine wertende Konnotation. Einige Gruppen wer-
den allgemein respektiert und genieflen einen
hohen sozialen Status (z. B. Arzt:innen), wihrend
andere Gruppen einen niedrigen Status haben,
manche Gruppen werden sogar stigmatisiert
(z. B. Erwerbslose). Da die SIT vorhersagt, dass
Menschen im Allgemeinen motiviert sind, eine
positive soziale Identitét zu erreichen, sollten An-
gehorige von Gruppen mit niedrigem Status mo-
tiviert sein, das soziale Ansehen ihrer Gruppe zu
verbessern. Mitglieder von Gruppen mit hdherem
Status hingegen sollten besonders motiviert sein,
das soziale Ansehen ihrer Gruppe zu schiitzen
(Scheepers, 2009; Turner & Brown, 1978).

Stellen Sie sich zum Beispiel vor Sie sind
Spieler:in einer Eishockeymannschaft, die das
dritte Jahr in Folge in der unteren Tabellenhélfte
steht. Wie wiirden Sie sich fiihlen und was wiir-
den Sie tun? Das schlechte Abschneiden der
Gruppe hat wahrscheinlich negative Aus-
wirkungen auf die soziale Identitdt der Mann-
schaftsmitglieder. Wie konnen sie mit dieser Be-
drohung umgehen? Die Theorie der sozialen
Identitét beschreibt drei Moglichkeiten. Die erste
Moglichkeit, individuelle Mobilitdt, ist der Ver-
such einzelner Mitglieder, sich einer Gruppe mit
hoherem Status anzuschlieflen z. B. einem ande-
ren Hockeyteam oder sogar einem anderen Ver-
ein. Bei der zweiten Option, kollektives Handeln,
geht es darum, sich gemeinsam als Gruppe fiir
die Verbesserung des eigenen Status einzusetzen.
Ihr Team konnte sich an teambildenden Maf-
nahmen beteiligen, um den Zusammenhalt in der
Gruppe zu stirken oder mehr Trainingseinheiten
ansetzen. Dadurch konnte die Mannschaft in der
nichsten Saison vielleicht besser abschneiden
und ihren Status verbessern. Die dritte Moglich-

keit besteht darin, sozial kreativ zu sein und ent-
weder die Vergleichsgruppe (,,obwohl wir in der
zweiten Liga ganz unten gelandet sind, sind wir
definitiv besser als die in der dritten Liga™) oder
die Dimension des Vergleichs zu wechseln (,,0b-
wohl wir im Hockey nicht brillant sind, sind wir
definitiv das lustigste Team der Liga, und hey,
worum geht es schlieflich im Amateursport?).

Neben der Unterscheidung zwischen den ver-
schiedenen Moglichkeiten, mit einer negativen
sozialen Identitit umzugehen, identifiziert die
SIT auch Faktoren, die bestimmen, welche Stra-
tegie wahrscheinlich zum Einsatz kommen wird.
Die klassische SIT beschreibt drei soziostruktu-
relle Variablen, die bestimmen, welche Be-
wiltigungsstrategie gewihlt wird: die Durch-
ldssigkeit der Gruppengrenzen (ist ein Wechsel in
eine andere Gruppe moglich?) sowie die Recht-
madjfligkeit und Stabilitdt der Statusunterschiede
(sind die Statusunterschiede gerecht und ist eine
Statusverdnderung moglich? Ellemers, 1993;
Tajfel & Turner, 1979).

Wann handeln die Menschen kollektiv und
wann individuell mobil? (siehe Abb. 9.2). Damit
individuelle Mobilitdt iiberhaupt moglich ist,
miissen die Gruppengrenzen durchlissig sein,
was bei Sportmannschaften der Fall ist, weniger
jedoch bei sozialen Kategorien wie Geschlecht
und ethnische Zugehorigkeit. Sind die Gruppen-
grenzen geschlossen, spielen die Stabilitdt und
RechtmiBigkeit der Statusunterschiede eine
wichtige Rolle bei der Entscheidung fiir kollekti-
ves Handeln oder soziale Kreativitit. Wenn die
Statusunterschiede illegitim sind (,,die Schieds-
richter haben unsere Mannschaft stindig be-
nachteiligt”) und instabil sind (,,wir haben ein
paar gute junge Spieler angeworben®), ist kollek-
tives Handeln wahrscheinlicher; wenn der nied-
rige Status jedoch legitim und stabil ist, ist so-
ziale Kreativitdat wahrscheinlicher (,,wir sind die
bessere Mannschaft®). Die Bedrohung der sozia-
len Identitdt ist also ein wichtiges Motivations-
prinzip, das beispielsweise dariiber entscheidet,
ob man individuell aus der Gruppe flieht oder als
Gruppe den Status quo bekdmpft (Ellemers,
1993; Tajfel & Turner, 1979).

Damit ist unsere Beschreibung der Grund-
prinzipien der Theorie der sozialen Identitit ab-
geschlossen. In den nichsten Abschnitten be-
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. Sozial-strukturelle Variablen - Strategien des Identitdtsmanagements

Sind die
Grenzen
durchlassig?

Niedriger
Gruppenstatus

Eishockey- ja
Mannschaft
verliert Spiel

um Spiel... Individuelle

Mobilitat

SchlieRBen Sie sich einem
anderen Team an...

Status
legitim?

Kollektives

i ?
Stabiler Status? Handeln

,In der ndchstenSaison
wollen wires schaffen!”

Soziale
Kreativitat

,Wir sind das
lustigereTeam!“

Abb. 9.2 Sozialstrukturelle Variablen und Strategien des Identitdtsmanagements

schreiben wir zwei wichtige Anwendungsbereiche
der Theorie: Gesundheit und Organisationen.

Anwendungen im Bereich
Gesundheit

Die soziale Identifikation hat wichtige Aus-
wirkungen auf die psychische und physische
Gesundheit und deren Verbesserung (Haslam
ctal., 2009). In diesem Abschnitt beschreiben wir
kurz zwei Wege, auf denen die soziale Identitit
gesundheitliche Ergebnisse beeinflusst: den Ein-
fluss der Gruppenidentifikation auf das Gesund-
heitsverhalten und den FEinfluss der Gruppen-
identifikation auf die Stressreduktion.
Angehorige unterer sozialer Schichten oder
ethnischer Minderheitengruppen leiden im Ver-
gleich zu Angehorigen der Mittelschicht oder
ethnischer Mehrheitsgruppen unter schlechterer
Gesundheit (z. B. Braveman et al., 2011). Ein
Teil dieses Zusammenhangs ldsst sich durch die
soziale Identifikation erklidren. So haben Unter-
suchungen gezeigt, dass Angehorige ethnischer
Minderheiten in den USA gesunde Verhaltens-
weisen wie Sport treiben, sich gesund ernihren
und ausreichend Schlafen besonders mit der wei-
Ben Mittelschicht in Verbindung bringen. Als tra-
gische Folge davon zeigten Angehorige ethni-
scher Minderheiten, nachdem sie ihre ethnische
Identitét salient gemacht hatten, einen groferen
Fatalismus hinsichtlich ihrer Gesundheit, d. h.

die Uberzeugung, dass ein gesiinderer Lebensstil
nichts bringt, wurde verstiarkt (Oyserman et al.,
2007).

Die soziale Identitdt kann jedoch auch genutzt
werden, um ein positives Gesundheitsverhalten zu
fordern. Eine Studie zu einer Kampagne gegen das
Rauchen hat gezeigt, dass ihre Wirksamkeit teil-
weise davon abhidngt, inwieweit eine Botschaft in
Bezug auf die soziale Identitét der Zielgruppe for-
muliert wird (Moran & Sussman, 2014). Bei den
Teilnehmenden dieser Online-Fragebogenstudie
handelte es sich um Jugendliche, die zundchst auf
Skalen angaben, wie sehr sie sich mit 11 mog-
lichen Peer-Gruppen identifizieren (z. B. ,,Emo*®,
,.Hip-Hopper®, ,,Skater*). Anschlieend sahen sie
sich einen Werbespot an, der zwei Uberzeugungen
gegen das Rauchen enthiclt (z. B. ,,Fiihrungskrifte
von Tabakkonzernen bezeichnen jlingere er-
wachsene Raucher:innen als ,Ersatzraucher:in-
nen‘“). Ein Grafikdesigner hatte 11 verschiedene
Versionen des Werbespots erstellt, die zu den
einzelnen Peergroups passten. Konkret wurden je-
weils neben der Botschaft zwei Jugendliche (ein
Junge und ein Midchen) dargestellt, die die proto-
typischen Merkmale einer bestimmten Gleichaltri-
gengruppe aufwiesen (z. B. zwei typische Skater).
Eine Woche spiter gaben die Teilnehmenden dann
ihre Zustimmung zu den beiden Anti-Raucher-
Botschaften an. Die Ergebnisse zeigten, dass eine
starkere Identifikation mit einer bestimmten Peer-
Gruppe zu einer hoheren Zustimmung zu den Aus-
sagen fiihrte. Die ,,Anpassung* einer Gesundheits-
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botschaft an die soziale Identitit der Zielgruppe
erhoht also die Wirksamkeit der Botschaft.

Eine zweite Art und Weise, wie die soziale
Identifikation Gesundheitsergebnisse beeinflusst,
ist ihre stressmindernde Funktion. Haslam et al.
(2005) untersuchten beispielsweise Stress bei
norwegischen Patient:innen, die sich in einer Kli-
nik von einer Herzoperation erholten. Die Teil-
nehmenden fiillten einen Fragebogen aus, in dem
ihre Identifikation mit der Familic und Freunden
(z. B. ,.Ich identifiziere mich mit meiner Familie/
Freunden®), die erhaltene soziale Unterstiitzung
(z. B. ,,Haben Sie das Gefiihl, dass Sie die emo-
tionale Unterstiitzung erhalten, die Sie brau-
chen?) und Stress (z. B. ,.Sind Sie gestresst?*)
erfasst wurde. Die Ergebnisse zeigten, dass die
Identifikation mit Familie und Freunden in um-
gekehrt proportionalen Verhiltnis zum Stress
stand. Wichtig ist, dass die soziale Identifikation
positiv mit der sozialen Unterstiitzung korrelierte
und die negative Korrelation zwischen Identi-
fikation und Stress durch dic soziale Unter-
stiitzung vermittelt wurde.

Die Identifikation kann sich auch dann positiv
auf das Wohlbefinden auswirken, wenn die
Gruppe selbst den Stress zunichst auslost. Nach
dem Modell der Ablehnungsidentifikation (Bran-
scombe ctal., 1999) bedroht die wahrgenommene
gruppenbezogene Ablehnung zundchst das
eigene Selbstwertgefiihl. Aber durch eine ver-
stiarkte Identifikation mit der Gruppe wiederum
kann die Person den Stress besser bewiltigen,
was schlieflich zu einem wiederhergestellten
positiven Selbstwertgefiihl fiihrt. In Uberein-
stimmung mit diesem Modell zeigten Bran-
scombe und Kollegen, dass der Gedanke an die
Diskriminierung der eigenen Ethnie bei Afro-
amerikaner:innen zundchst zu
minderten Selbstwertgefiihl fiihrte. Diese Be-
drohung der sozialen Identitit fiihrte jedoch zu
einer verstirkten ethnischen Identifikation und
diese wiederum zu einem hoheren Selbstwert-
gefiihl (siehe Schmitt et al., 2002, fiir dhnliche
Effekte in Bezug auf Geschlechtergruppen).

Die oben genannten Forschungsergebnisse
legen also nahe, dass die Theorie der sozialen
Identitdt nicht nur niitzlich ist, um Gesundheits-
kampagnen effektiver zu gestalten, sondern auch,

einem ver-

um Interventionen zur Stressreduzierung zu konzi-
pieren. Ein offensichtlicher Kontext fiir die An-
wendung dieser Erkenntnisse ist der Arbeits-
kontext, in dem Menschen mitunter betrachtlichem
Stress ausgesetzt sind. Die Arbeit von Haslam
et al. (2005) legt nahe, dass Teams durch mehr
Unterstiitzung und soziale Identifikation wider-
standsfiahiger gegen Stress werden konnen. Zu-
sdtzlich zu solchen Interventionen gegen Arbeits-
stress hat die Perspektive der sozialen Identitét
bedeutende Erkenntnisse zu anderen Themen der
Organisationspsychologie geliefert. Diese The-
men werden im néchsten Abschnitt diskutiert.

Anwendungen in der
Organisationspsychologie

Die meisten Menschen verbringen einen grofien
Teil ihrer Zeit damit, in Gruppen miteinander zu
interagieren, wenn sie in Organisationen tétig sind.
Dementsprechend wurde argumentiert, dass die
Erkenntnisse der Theorie der sozialen Identitit hel-
fen konnen die Gedanken, Gefiihle und Verhaltens-
weisen von Personen zu verstehen, die in Teams
und Organisationen arbeiten (z. B. Ashforth &
Mael, 1989; Haslam & Ellemers, 2005; Haslam
ct al., 2003; Hogg & Terry, 2000). In diesem Ab-
schnitt zeigen wir den Mehrwert, den die Betrach-
tung von Mitarbeiter:innen im Hinblick auf ihre
gruppenbezogene Identitét bietet, wenn es darum
geht, bestimmte Probleme zu l6sen, mit denen
viele Arbeitsorganisationen konfrontiert sind.

Kasten 9.3 Reflexionsfrage: Womit
identifizieren Sie sich bei der Arbeit?

Was wire fiir Sie das wichtigste Kriterium
bei der Suche nach einer Organisation, in
der Sie beruflich tatig sein mochten? Unter-
scheidet sich dies von dem, was Sie in
Threm derzeitigen (Neben-)Job suchen?
Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Arbeits-
bedingungen und mit der Art und Weise,
wie Sie von Threm Vorgesetzten behandelt
werden? Was ist wichtig fiir Ihre Motiva-
tion, Ihr Bestes zu geben?
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Tab. 9.2 Organisatorische Themen, Anwendungsbereiche und Implikationen der Erkenntnisse aus der Theorie der

sozialen Identitit

Bedeutung der Auswirkungen auf das | Représentative
Organisatorisches Thema | Identitét Hauptanliegen Verhalten Publikationen
Fiihrung in Kognitive Definition einer Gemeinsame Haslam et al.
Organisationen Kategorisierung gemeinsamen Identitit Zielverfolgung (2011)
Organisatorischer Kognitive Umgang mit Individuelle Mobilitdt | Veenstra und
Protest Kategorisierung Ungleichheit vs. kollektives Haslam (2000)
Handeln
Attraktivitdt fiir Beeinflusst Materieller Nutzen vs. Anwerbung und Ashforth und
Mitarbeitende Urteile Identitédtsnutzen Bindung Kreiner (1999)
Kundenbindung Beeinflusst Ein geschitzter Externer Imageschutz | Malone und
Urteile Lieferant sein Fiske (2013)
Motivation und Emotionale Anreize fiir Die Organisation Ellemers et al.
Leistungsbereitschaft Bindung Einzelpersonen und ausnutzen vs (1998)
Teams Zusatzleistung
erbringen
Kommunikation und Emotionale (virtuelle) Teambildung (Uber—)Engagement, Postmes et al.
Entscheidungsfindung Bindung Gruppendenken (2001)
Diversitit und Identitdtswechsel | Umgang mit einer Diskriminierung und | Danaher und
Integration negativen Identitét Ausgrenzung Branscombe
(2010)
Organisationale Identitdtswechsel | Fehlen von Respekt und | Wettbewerb und Terry et al.
Fusionen Zugehorigkeitsgefiihl Nichteinhaltung der (2001)
Compliance-Regeln
Der Mehrwert der Anwendung von Erkennt-  Identititswechsel (Wie konnen Mitarbeitende,

nissen aus der Theorie der sozialen Identitét hat
sich bei einer Reihe von Herausforderungen
gezeigt, mit denen Organisationen hdufig kon-
frontiert sind (siche Tab. 9.2). Diese beziehen
sich auf:

(a) Kognitive Kategorisierung des Selbst als
Mitglied der Organisation (Wie konnen
Fiihrungskrdfte einzelne Mitarbeitende dazu
bringen, auf gemeinsame Ziele hinzuarbeiten?
Wann fordert die unterschiedliche Belohnung
von Mitarbeitenden den individuellen Ehrgeiz
und wann ruft sie Protest hervor?)

Bewertung der Organisation (Welche Orga-
nisationsmerkmale sind wichtig, um neue
Mitarbeitende zu gewinnen und zu hal-
ten? Welche Merkmale helfen Kunden zu
binden?)

Emotionales Commitment fiir das Unter-
nehmen (Wie kann man Beschiftigte moti-
vieren, sich mehr anzustrengen? Wie kann
man ein Gefiihl der Zugehorigkeit schaffen,
wenn Mitarbeitende nur online miteinander
kommunizieren?)

(b)

(©

die einer Minderheit angehoren, stidrker beriick-
sichtigt werden? Wie kann die Zusammenarbeit
bei einer Unternehmensfusion sichergestellt wer-
den?)

Fiihrungskrafte konnen eine
gemeinsame Identitat definieren

Viele Unternehmen verwenden Leistungsbe-
urteilungen und Anreizsysteme, mit denen sie ihre
Beschiftigten miteinander vergleichen, um bei-
spielsweise zu bestimmen, wer eine Pramie erhilt
oder sich fiir eine Beforderung qualifiziert. Dies
wird im Allgemeinen als ein legitimes und wirk-
sames Mittel angesehen, um Mitarbeitenden zu
mehr Leistung zu motivieren. Der Nachteil solcher
Praktiken besteht jedoch darin, dass sie den Wett-
bewerb zwischen den einzelnen Mitarbeitenden
fordern und ihre personliche Identitit betonen,
was wiederum dazu fiihrt, dass sie sich stirker als
Einzelpersonen wahrnehmen und weniger als Teil
eines groferen Teams oder des Unternehmens
sehen. Wenn Sie beispielsweise in einem Call-
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center arbeiten, in dem die Leistung nach der Ge-
schwindigkeit bewertet wird, mit der Mit-
arbeitende neue Anrufe entgegennehmen konnen,
wiirden Sie sich dann bemiihen, jedem Anrufer
den bestmoglichen Service zu bieten, damit er zu-
frieden ist und vielleicht weitere Dienstleistungen
des Unternehmens in Anspruch nimmt oder wiir-
den Sie sich darauf konzentrieren, jeden Anruf so
schnell wie moglich zu erledigen?

Eine wichtige Herausforderung fiir Fiihrungs-
krifte besteht in solchen Fillen darin, einzelnen
Mitarbeiter:innen dabei zu helfen, ein Gefiihl der
Identifikation mit dem Team oder der Organisa-
tion aufzubauen und zu erhalten. Dies kann ihre
Bereitschaft erhohen, auf gemeinsame Ziele hin-
zuarbeiten — wice etwa die Aufrechterhaltung lang-
fristiger Beziehungen zu zufriedenen Kunden (EI-
lemers et al., 2004). In der Tat sind Mitarbeitende
eher geneigt, den Anweisungen von Fiihrungs-
kriften zu folgen, wenn diese die Priferenzen
ihrer Teammitglieder klar unterstiitzen (z. B.
sicherstellen, dass sie iiber geniigend Informatio-
nen verfiigen, um den Kunden zufriedenstellende
Antworten geben zu konnen) und sie vor Be-
hauptungen anderer Teams oder Organisations-
mitglieder schiitzen (z. B. dass die Kolleg:innen
im Call Center zu langsam arbeiten). Fiihrungs-
krifte, die dazu in der Lage sind, ermoglichen es
den Beschiftigten, sich selbst auf der Gruppen-
ebene anstatt auf der individuellen Ebene zu kate-
gorisieren (Haslam & Platow, 2001).

Dies bedeutet auch, dass diejenigen, die for-
male Machtpositionen innehaben, nicht not-
wendigerweise diejenigen sind, die die Organisa-
tion und ihre Mitglieder am effektivsten fiihren.
Die Mboglichkeit, iiber Geschiftsstrategien zu
entscheiden, Forderungen durchzusetzen oder
Ressourcen bereitzustellen, gibt ihnen zwar die
Kontrolle iiber die Leistungen der Mitarbeitenden,
jedoch ist es die Fahigkeit von Fiihrungskriften
andere anzusprechen, zu motivieren und zu in-
spirieren, die die Mitarbeitende dazu bringt, ihrer
Fiihrung auch zu folgen. In den meisten Fillen
wird dies durch ihre Bereitschaft gefordert, wich-
tige Belange einzelner Mitarbeitender anzu-
erkennen (z. B. ihre Frustration dariiber, dass sic
bei der Beantwortung von Kundenanfragen auf
die Zeit achten miissen) und auszuloten, wie ge-

meinsame Team- oder Organisationsziele zur Er-
fiillung individueller Ziele und Wiinsche einzel-
ner Mitarbeitender beitragen konnen (siehe auch
Haslam et al., 2011).

Kasten 9.4 Die Kosten des interindividuellen
Wettbewerbs

Organisationen, in denen die Arbeitneh-
mer:innen ermutigt werden mit Kolleg:in-
nen um Kunden und Ressourcen zu kon-
kurrieren, hoffen auf diese Weise den Profit
und die Effizienz des Unternehmens zu
optimieren (Victor & Cullen, 1988). Stu-
dien mit vielen verschiedenen Berufs-
gruppen in Unternehmen weltweit haben
die Nachteile dieser Motivationsstrategie
aufgezeigt, die in der Regel mit einer gerin-
geren Arbeitszufriedenheit und einem ge-
ringeren organisationalen Commitment
der Arbeitnehmer:innen einher geht. Darii-
ber hinaus hat sich gezeigt, dass die Be-
lohnung individueller Arbeitsleistungen
ohne Beriicksichtigung der Art und Weise,
wie diese Leistungen erbracht wurden, zu
einer Reihe von unethischen Praktiken am
Arbeitsplatz fiihrt. Dazu zidhlen Liigen,
Stehlen, Verbreitung von Falschmeldungen,
Berichtsfilschung, Bestechlichkeit und
Mobbing im Unternehmen (Martin & Cul-
len, 2006; Simha & Cullen, 2012).

Was macht einen Arbeitsplatz
attraktiv?

Leider haben viele Unternehmen nur eine vage
Vorstellung davon was den Wert bestimmt, den
Menschen ihrem Arbeitsplatz beimessen. Perso-
nal- und Rekrutierungsverantwortliche neigen
dazu, bei der Einstellung neuer Mitarbeitenden
den Schwerpunkt auf materielle Vorteile wie
Karrieremoglichkeiten, Vergiitungspakete oder
andere Benefits zu legen. Verschiedene Studien
haben jedoch gezeigt, dass das nicht die einzigen
Dinge sind, die zdhlen. Vielmehr wollen Bewer-
ber:innen in erster Linie wissen, ob sie sich mit
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dem Unternehmen identifizieren konnen. Attrak-
tive Organisationen wirken sich positiv auf das
Selbstverstindnis der Mitarbeitenden aus und
steigern ihre Identifikation mit der Organisation
(Smidts et al., 2001).

Das Ansehen der Organisation und das Ge-
fiihl, stolz auf die Zugehorigkeit zu ihr zu sein,
hingen nicht unbedingt von ihren wirtschaft-
lichen Erfolgen oder ihrem geschéftlichen Ruf
ab. Vielmehr wollen Bewerber:innen, die eine
Beschiftigung in der Organisation in Betracht
ziehen, wissen, ob die Organisation wichtige
Werte unterstiitzt. So wurde beispielsweise fest-
gestellt, dass Arbeitnehmer:innen zufriedener
sind und sich stirker an das Unternehmen bin-
den, wenn sie den Eindruck haben, dass die
Unternehmensleitung bei der Kommunikation
mit Mitarbeitenden und Stakeholdern aufrichtig
ist und sozial verantwortliche Geschiftspraktiken
anwendet (Ellemers et al., 2011; Van Prooijen &
Ellemers, 2015). Infolgedessen konnen selbst
Personen, die in Branchen arbeiten, die gemein-
hin als wenig prestigetrichtig gelten (wie Miill-
mianner und Miillfrauen, Bestatter:innen oder
Sexarbeiter:innen), ihren Beruf mit Stolz aus-
iiben und sich mit der Organisation, die sie be-
schiftigt, identifizieren, indem sie sich auf wich-
tige gesellschaftliche Funktionen konzentrieren,
die sie erfiillen, beispielsweise Gefahren fiir die
offentliche Gesundheit abwenden oder einsamen
Menschen emotionale Unterstiitzung bieten
(Ashforth & Kreiner, 1999).

Definition

Organisationale Identifikation und Com-
mitment: Obwohl der Begriff ,,organisa-
tionale Identifikation in der Manage-
mentliteratur hiufig verwendet wird, wird
er oft anders definiert und gemessen als in
der Theorie der sozialen Identitdt. Wichtig
ist, dass Managementstudien haufig die ko-
gnitive Selbstkategorisierung (die ihrer An-
sicht nach die ,,organisationale Identitit*
erfasst) von der emotionalen Bindung an
die Organisation (die sie als ,,organisatio-
nales Commitment* bezeichnen) trennen

und zu dem Schluss kommen, dass die
Identitét fiir die Vorhersage von Verhalten
in Organisationen weniger relevant ist als
das Commitment. Diese Auffassung wider-
spricht dem Konzept des ,,gruppenbasierten
Selbst* in der Theorie der sozialen Identi-
tat, die sowohl die Selbstkategorisierung
als auch das Commitment als wesentliche
Bestandteile einer sozialen Identitit ein-
bezieht.

Mebhr leisten als erwartet wird

Die Bedeutung einer gemeinsamen sozialen
Identitit fiir die Motivation und die Leistung am
Arbeitsplatz  wurde in vielen Studien nach-
gewiesen. Auch hier scheinen egoistische Aspekte
wie die Tatsache, dass die Beschiftigten von-
einander abhiingig sind, um die gewiinschten Er-
gebnisse zu erzielen, weniger wichtig zu sein als
ein Gefiihl der Verbundenheit und des Commit-
ments fiir das eigene Team und die Organisation
(siche auch Butera & Buchs, Kap. 8 in diesem
Band). Dies wurde zum Beispiel bei nieder-
lindischen Soldat:innen einer UN-Friedens-
mission beobachtet. Hier wurde festgestellt, dass
je mehr Soldat:innen in militdrischen Teams das
Gefiihl hatten, respektiert und einbezogen zu wer-
den, desto wahrscheinlicher war es, dass ihre
Vorgesetzten das Team fiir einsatzbereit hielten
(Ellemers et al., 2013). Die Stirke von nicht-
instrumentellen Faktoren bei der Bindung und
Motivation von Menschen am Arbeitsplatz wird
auch durch Studien mit Ehrenamtlichen belegt.
Das Identifikationsgefiihl und das Commitment
fiir die Organisation und ihren Auftrag motiviert
sic, auch ohne Bezahlung zu arbeiten (z. B. Boe-
zeman & Ellemers, 2008). Dies bedeutet auch,
dass es fiir Organisationen sehr kostspielig sein
kann, Mitarbeitende an der Entwicklung eines sol-
chen Zugehorigkeitsgefiihls zu behindern, indem
sie sie beispielsweise nicht wertschétzen und ein-
bezichen. Dies passiert hédufiger in Wirtschafts-
sektoren, in denen es gingige Praxis ist, nur fle-
xible Teilzeit- oder befristete Arbeitsvertrige an-
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zubieten (siehe auch Ho, 2009). Auch wenn dies
ein probates Mittel zur Optimierung der Be-
schiftigungseffizienz zu sein scheint, kénnen sol-
che Organisationen nicht erwarten, dass Be-
schiftigte ein Gefiihl der gemeinsamen Identitit
entwickeln oder ihr Engagement erhdhen, um Er-
gebnisse zu erzielen, die fiir die Organisation
wichtig sind. Sicherlich wiren Sie nicht bereit,
Uberstunden zu machen, um eine Frist einzuhalten
oder neue Mitarbeiter einzuweisen, nachdem
Thnen mitgeteilt wurde, dass Thr Vertrag nicht ver-
langert wird, weil jemand mit Threr Erfahrung ,,zu
teuer ist, um ihn zu behalten.

Kasten 9.5 Die Gefahren eines libermafligen
Engagements

Eine starke Team- oder organisationale
Identitit ist an sich noch keine Garantie fiir
eine optimale Arbeitsleistung (siehe auch
Ellemers et al., 2004). Vielmehr kann eine
starke gemeinsame Identitét die Arbeitneh-
mer:innen dazu verleiten, die Fehler der
anderen zu vertuschen oder sich gegen-
seitig darin zu bestirken, es ruhig anzu-
gehen. Am anderen Ende des Spektrums
konnen Menschen sich iibermaBig mit ihrer
Arbeit identifizieren und iiber einen langen
Zeitraum Hochstleistungen zeigen. Es ist
nicht sehr wahrscheinlich, dass sie dieses
Tempo auf die Dauer beibehalten konnen.
Langfristig konnen die sozialen und
personlichen Opfer die Menschen er-
bringen, wenn sie sich allein auf ihre beruf-
liche Identitit konzentrieren, sie daran hin-
dern, in andere wichtige Identititen zu
investieren, zum Beispiel in Bezug auf Fa-
milie, Freunde, Sport oder kulturelle
Aktivitaten (Faniko ct al., 2017).

Der Umgang mit Diversitat

Selbst in Organisationen, die sich der Bedeutung
der Zusammenarbeit von Mitarbeiter:innen be-
wusst sind und die sie bei der Entwicklung einer

gemeinsamen Identitit unterstiitzen, kann es Pro-
bleme geben. Eine wichtige Herausforderung
stellt die sich verdndernde Arbeitsrealitit dar, die
durch eine zunehmende Vielfalt der Arbeit-
nehmerschaft gekennzeichnet ist. Die Ein-
bindung von Menschen mit unterschiedlichen
kulturellen Hintergriinden, Ausbildungen oder
Lebenserfahrungen kann fiir viele Unternehmen
ein Wettbewerbsvorteil sein. Werden solche bio-
grafischen Unterschiede nicht angemessen be-
riicksichtigt, dann kann dies — wie auch die un-
mittelbar sichtbaren Unterschiede in Bezug
auf Geschlecht oder Hautfarbe — leicht zu Miss-
verstindnissen und Meinungsverschiedenheiten
fithren. Diese Merkmale, die Mitarbeitenden von-
einander trennen oder gemeinsame Team- oder
Organisationszugehorigkeiten  iiberschneiden,
konnen (implizite) Diskriminierung befordern
und dazu fiihren, dass sich Minderheiten aus-
geschlossen fiihlen (fiir eine Diskussion tiber im-
plizite Vorurteile und Diskriminierung sieche Wit-
tenbrink, Correll, & Ma, Kap. 11 in diesem
Band). Die Herausforderung fiir Fiihrungskrifte
besteht darin, dafiir zu sorgen, dass solche alter-
nativen Identititen respektiert und in eine ge-
meinsame iibergreifende Identitét integriert wer-
den. Dies kann beispielsweise dadurch erreicht
werden, dass klargestellt wird, wie solche Unter-
schiede als Ressource fiir mehr Flexibilitdt und
Kreativitdt genutzt werden konnen (z. B. ,,Wir
brauchen Mitarbeitende, die verstehen, wie man
unsere Dienstleistungen digitalisiert®) oder es der
Organisation ermdglichen, eine breitere Kunden-
gruppe anzusprechen (z. B. ,,Wir brauchen Mit-
arbeitende, die wissen, wie man mit Nicht-Mutter-
sprachlern kommuniziert”; Ellemers & Rink,
2016). Daher sollten Versuche, eine gemeinsame
Organisationsidentitidt aufzubauen, solche Un-
terschiede nicht ignorieren. Stattdessen tun
Initiativen zur Identititsbildung gut daran,
die unterschiedlichen Beitrige, die Mitarbeitende
fiir die Organisation und das, wofiir sie steht,
leisten konnen, zu betonen und zu fordern, anstatt
solche Unterschiede zu einer Quelle von
Meinungsverschiedenheiten und Konflikten wer-
den zu lassen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass es
zahlreiche Belege dafiir gibt, dass soziale Identi-
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titen in organisatorischen Kontexten wichtig
sind. Gleichzeitig ist die Stirkung einer ge-
meinsamen Identitit z. B. durch teambildende
Aktivititen keine Garantie dafiir, dass sich die
Arbeitnehmer:innen auch tatsidchlich zugehorig
fiihlen und gute Leistungen erbringen. Um die
Bereitschaft des Einzelnen, sich mit seinem
Arbeitsplatz zu identifizieren, aufzubauen und
davon zu profitieren, tun die Verantwortlichen in
den Unternehmen gut daran, giingige Geschifts-
praktiken zu iiberdenken, die gemeinsame Ziele
und Identitdten untergraben konnten. Menschen
das Gefiihl zu geben, respektiert und als
Mitglieder der Organisation ungeachtet ihrer
Unterschiede geschitzt zu werden, gleichzeitig
sicherzustellen, dass die Organisation und ihre
Aktivititen Mitarbeiter:innen mit Stolz erfiillen
und schlieBlich darauf zu achten, nicht zu leicht-
fertig von der Beschiftigten zu verlangen, andere
Identititen zu opfern, um sich in die Organisation
einzufiigen. Dies sind wichtige Herausfor-
derungen, die im organisationalen Kontext be-
wiltigt werden miissen, um die Mitarbeiter in
eine gliickliche, gesunde und produktive Organi-
sation einzubinden.

Interventionen zur Verbesserung
der gruppeniibergreifenden
Kontakte und Zusammenarbeit

Ein wichtiges Thema in der Forschung zur sozia-
len Identitt ist die Frage, wie SIT-Prinzipien zur
Verbesserung der Beziehungen zwischen Grup-
pen in einer Vielzahl von Kontexten eingesetzt
werden konnen. Eine der einflussreichsten Ideen
in diesem Zusammenhang besagt, dass die Schaf-
fung einer gemeinsamen sozialen Identitit, die
sowohl die Eigengruppe als auch die Fremd-
gruppe umfasst, die Voreingenommenheit gegen-
iiber (ehemaligen) Fremdgruppenmitgliedern
verringert (Dovidio et al., 2007; Gaertner & Do-
vidio, 2000; siehe Kasten 9.2). Dieses Konzept
wurde beispielsweise genutzt, um Unternehmens-
fusionen besser zu verstehen, bei denen die ge-
meinsame Herausforderung oft darin besteht,
Unternehmen zu vereinen, die zuvor in Konkur-
renz miteinander standen und moglicherweise

unterschiedliche Identititen, Kulturen und Status
haben. Das Verstindnis der Dynamik der sozia-
len Identitdt solcher Fusionen ist der Schliissel
zum Erfolg der Fusion (Terry et al., 2001). Ein
weiterer Kontext, in dem SIT-Prinzipien zur For-
derung von gruppeniibergreifender Hilfe und
Zusammenarbeit eingesetzt wurden, ist der
Bildungskontext. Wir schlieen dieses Kapitel
mit der Beschreibung einer Intervention im Be-
reich der sozialen Identitdt zur Verbesserung der
Beziehungen zwischen den Gruppen an Schulen
und Universititen ab.

Eine Herausforderung, mit der viele Schulen
und Universititen derzeit konfrontiert sind, ist
die zunehmende Vielfalt in der Schiiler- bzw.
Studierendenschaft. Diese Vielfalt kann unter-
schiedliche Formen annehmen z. B. steigende
Zahl von Schiilerinnen und Schiilern mit
Migrationshintergrund oder eine zunehmende
geschlechtsspezifische Vielfalt in Bereichen, die
traditionell eher von Ménnern dominiert waren
(z. B. Mathematik). Wie kann in solchen Kontex-
ten ein positives Schulklima und die Zusammen-
arbeit gefordert werden?

Vezzali et al. (2015) testeten eine Intervention
zur Stirkung einer gemeinsamen Gruppenidenti-
tit in zwei Bildungseinrichtungen: einer Grund-
schule (Studie 1) und einer Universitit (Studie 2).
Die Teilnehmenden der ersten Studie waren
muttersprachliche italienische Grundschulkinder.
Innerhalb verschiedener Klassen wurden die
Schiiler:innen nach dem Zufallsprinzip einer von
drei Bedingungen zugewiesen. In der Bedin-
gung ,gemeinsame Gruppe® stellten sich die
Schiiler:innen vor, gemeinsam mit einem Kind
mit Migrationshintergrund und im Wettbewerb
mit anderen Zweiergruppen eine Aufgabe zu
16sen. Diese Bedingung wurde mit zwei (Kon-
troll-)Bedingungen verglichen: In der Bedingung
~imagindrer Kontakt* sollten sich die Schiiler:in-
nen lediglich den Kontakt mit einem Migranten-
kind vorstellen, ohne mit ihm zusammenzu-
arbeiten. In der ,,Kontrollbedingung® waren die
Anweisungen die gleichen wie in der ersten Be-
dingung, aber der Migrationshintergrund des
Interaktionspartners wurde nicht erwihnt. Die
Schiiler:innen fiihrten die Aufgabe einmal pro
Woche iiber einen Zeitraum von vier Wochen
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durch. Der Kontext, den sie sich vorstellen muss-
ten, wechselte von Woche zu Woche (z. B. beim
Sport oder im Theater). In jeder Testsituation
wurden die Schiiler:innen zunéchst angewiesen,
die Augen zu schliefen und sich die Situation aus
der Perspektive der dritten Person vorzustellen.
Eine Woche nach der letzten Intervention wurde
mithilfe eines Fragebogens die Hilfsbereitschaft
der Schiiler:innen gegeniiber anderen Gruppen
gemessen (z. B. ,,Denke an cin Kind mit Migra-
tionshintergrund, das Probleme hat, einen Auf-
satz zu schreiben. Wiirdest Du ihm helfen?*).
Eine weitere Woche nach dieser Befragung traf
sich der Versuchsleiter einzeln mit den Schiilerin-
nen und Schiilern und befragte sie ndher zu ihren
Hilfsabsichten. Konkret wurde den Schiiler:in-
nen bei den Treffen gesagt, dass bald ein neues
Kind mit Migrationshintergrund an seiner Schule
ankommen wiirde und sie wurden gefragt, ob sie
bereit wiren, dem neuen Kind bei der Integration
in der Schule zu helfen. Die Schiiler:innen sollten
dann die Anzahl der Nachmittage angeben (zwi-
schen 0 und 4), an denen sie bereit wiren, den
Neuankdmmling zu unterstiitzen.

Die Ergebnisse der Studie zeigten, dass
Schiiler:innen in der Bedingung der gemeinsamen
Gruppenidentitiit eher bereit waren, einem Kind
mit Migrationshintergrund zu helfen, als die
Schiiler:innen in der Kontrollbedingung. Die Er-
gebnisse der Hilfsabsichten in der Bedingung des
imagindren Kontakts lagen zwischen den Ergeb-
nissen der gemeinsamen Gruppenidentitit und
der Kontrollbedingung (fiir eine Diskussion des
imagindren Kontakts als Moglichkeit zur Ver-
besserung der Intergruppenbeziehungen siehe
Christ & Kauff, Kap. 10).

Diese Untersuchung wurde in einer zweiten
Studie in einem universitiren Kontext wieder-
holt. Bei dieser Studie wurde im Wesentlichen
derselbe Aufbau wie bei der Schulstudie ver-
wendet, jedoch zusitzlich ein Fragebogen zur
Messung der gemeinsamen Gruppenidentitit
(z. B. ,,Nehmen Sie Italiener:innen und Einwan-
der:innen als Mitglieder einer gemeinsamen
Gruppe [Mitbiirger:innen Italiens] wahr?*). Wie
erwartet zeigten die Ergebnisse, dass die ge-
meinsame Gruppenidentitdt die positiven Aus-
wirkungen der Intervention auf die Bereitschaft

zu kiinftigen Kontakten zwischen den Gruppen
vermittelte.

Diese beiden Studien veranschaulichen, wie
fruchtbar eine Intervention zur Forderung einer
gemeinsamen Gruppenidentitidt sein kann, um
den Kontakt und die Zusammenarbeit zwischen
Gruppen in einem Bildungskontext zu ver-
bessern. Es ist anzumerken, dass die Intervention
selbst relativ einfach umzusetzen war, ihre Wir-
kungen jedoch insofern nachhaltig waren, als sie
zwei Wochen spiter die Hilfsbereitschaft gegen-
iiber der anderen Gruppe vorhergesagt hatten.

Zusammenfassung

* Menschen sind hochentwickelte soziale
Wesen: Menschen bilden nicht nur
Gruppen, sondern auch Gruppen bilden
Menschen. Menschen leiten einen Teil
ihrer Identitit aus den Gruppen ab,
denen sie angehoren, was als ,,soziale
Identitit™ bezeichnet wird. Die Theorie
der sozialen Identitit beschreibt, wie
Menschen durch soziale Kategorisierung
und Vergleiche ihre soziale Identitét de-
finieren und wie sie nach einer positiven
sozialen Identitit streben. Das Bediirfnis
nach einer positiven und sinnvollen so-
zialen Identitédt wird durch eine positive
Gruppendifferenzierung befriedigt, die
zu einem Gefiihl der Sicherheit und
einem positiven Selbstwertgefiihl bei-
tragt.

* Eine negative soziale Identitit, die zum
Beispiel aus der Zugehorigkeit zu einer
Gruppe mit relativ niedrigem Status re-
sultiert, ist bedrohlich. Menschen gehen
mit einer negativen sozialen Identitit
unterschiedlich um, z. B. indem sie ver-
suchen, den Status der Gruppe zu ver-
bessern oder in eine Gruppe mit hohe-
rem Status zu gelangen.

* Die soziale Identitit hat weitreichende
Auswirkungen auf die Gesundheitspsy-
chologie, zum Beispiel fiir die Kon-
zeption von Gesundheitsmalinahmen.
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Dariiber hinaus kann die Identifikation
mit einer Gruppe als Puffer gegen Stress
dienen und positiv zum Wohlbefinden
beitragen. Die soziale Identitdt hat auch
wichtige Auswirkungen auf das Ver-
halten, die Gefiihle und die Zusammen-
arbeit von Menschen in organisationalen
Kontexten. So spielt die soziale Identitt
beispielsweise eine Schliisselrolle bei der
Motivation, der  Effektivitit  des
Fiihrungsstils und dem Umgang mit
Vielfalt. Die Schaffung einer ge-
meinsamen Gruppenidentitit, die sich
aus der Eigengruppe und einer (ehe-
maligen) Fremdgruppe zusammensetzt,
ist eine weit verbreitete Maflnahme zur
Verbesserung der Beziehungen zwischen
Gruppenin einer Vielzahl von Situationen.
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Haslam, A., Van Knippenberg, D., Platow, M., &
Ellemers, N. (Hrsg.) (2003). Social identity at
work: Developing theory for organizational
practice. Psychology Press.

Jetten, J., Haslam, C., & Haslam, S. A. The social
cure: Identity, health and well-being. Psy-
chology Press.

Musterantworten zu den Reflexionsfragen
1. F (Kasten 9.1): Thr Geld oder Thre Identitét?

A: Migrant:innen konnen als Bedrohung fiir
die materiellen Ressourcen der Aufnah-
megesellschaft, wie Wohnraum, Gesund-
heitsversorgung und die Nachhaltigkeit von
Sozialversicherungsprogrammen, angesehen
werden. Da Migrant:innen ihre kulturellen
Gewohnheiten und ihre Religion mitbringen,
werden sie oft auch als Bedrohung fiir die

Identitit und Kultur der Aufnahmegesellschaft
angesehen. Die europiische Integration kann
als Bedrohung fiir die materiellen Ressourcen
der Biirger:innen bestimmter reicher Linder
gesehen werden, wenn diese das Gefiihl
haben, Lander mit weniger gut funktionieren-
den Volkswirtschaften ausgleichen zu miis-
sen. Dariiber hinaus wird die Europidische
Union durch die scheinbare Vermischung der
einzigartigen kulturellen Merkmale der
Mitgliedstaaten oft als Bedrohung der natio-
nalen Identitidten angesehen.

. F (Kasten 9.3): Womit identifizieren Sie sich

bei der Arbeit?

A: Menschen konnen sich auf verschiedene
Aspekte ihrer Arbeit konzentrieren, die ihnen
cine Quelle der Identifikation und des
Commitments bieten. Viele Akademiker:innen
identifizieren sich beispielsweise in erster
Linie mit ihrer akademischen Disziplin oder
ihrem Beruf (als Physiker:in, als Historiker:in)
und legen weniger Wert auf die Universitit
oder die akademische Einrichtung, die sie be-
schiftigt. Arbeitnehmer:innen in groflen
Unternehmen identifizieren sich vielleicht
mit ihren Karrierezielen (als Management-
Trainee), mit ihrem Arbeitsteam (IT-
Abteilung) oder mit dem Unternehmen
(K-Mart). Was die Menschen als primiren
Schwerpunkt ihrer beruflichen Identitdt wih-
len, hingt auch davon ab, wie das Unterneh-
men sie behandelt, welche Entwicklungs-
moglichkeiten und Karriereaussichten sie
erhalten. Ein Unternehmen, das nur flexible
oder befristete Vertrige anbietet, wird es bei-
spielsweise schwerer haben, dass seine
Mitarbeiter:innen ein Gefiihl der Identifikation
mit dem Unternehmen entwickeln. Ebenso
konnen die Kommunikation der Fiih-
rungskréfte und die Anreizsysteme dazu fiih-
ren, dass sich die Mitarbeitenden anders ein-
ordnen, z. B. als Teil einer Expert:innengruppe,
eines Arbeitsteams oder einer Organisation.
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