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Das Wir gewinnt:
Identitdtsentwicklungsprozesse
an Hochschulen gestalten

In recent years, many universities have faced challenges in recruiting and retaining
highly qualified employees. To enhance institutional attractiveness, universities must
develop a clear and appealing employer identity. The Social Identity Approach and the
Social Identity Model of Leadership provide insights into how such an identity can be
developed and promoted. Drawing on empirical findings and experiences from a
workshop at LMU Munich, this article highlights practical methods and key factors in
the process of establishing a shared social identity, fostering a common foundation for
collaborative thinking and action among university members.

Martin P. Fladerer

Um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu wer-
den, ist es fir Hochschulen elementar, eine klare und an-
sprechende Employer-ldentity zu entwickeln. Diese kann
nicht nur exzellente Talente anziehen, sondern auch die
Bindung an die Organisation férdern (Huf 2020). Die
Identifikation mit dem Arbeitgeber kann beispielsweise
die intrinsische Motivation und das Commitment von
Mitarbeitenden stirken, was die Personalfluktuation re-
duziert (Lee/Park/Koo 2015). Wie lasst sich eine solche
Employer-ldentity entwickeln und férdern? Und welche
Rolle spielt hierbei Fiihrung? In diesem Artikel werden
aufbauend auf dem Sozialen Identitdtsansatz (Hornsey
2008) und dem Sozialen Identititsansatz effektiver
Fihrung (Kerschreiter/van Dick 2017) Antworten auf
diese Fragen gegeben. Anhand theoretischer und empiri-
scher Forschungserkenntnisse werden Erfolgsfaktoren fiir
Identitatsentwicklungsprozesse und ldentitatsfiihrung
abgeleitet und auf den Hochschulkontext transferiert.
Anhand eines Workshops des Center for Leadership and
People Management der Ludwig-Maximilians-Univer-
sitdt (LMU) Miinchen wird aufgezeigt, wie Fiihrungskraf-
te in der Gestaltung von Identifikationsprozessen an
Hochschulen bestérkt werden kdnnen.

1. Die Hochschulidentitit als soziale Identitit

Der Soziale Identitdtsansatz geht davon aus, dass sich
Menschen nicht nur tber ihre Individualitat (personale
Identitdt), sondern auch lber die Gruppen definieren,
denen sie angehéren (soziale Identititen) (Hornsey
2008). Soziale Identitaten sind der Teil des Selbst einer
Person, der sich aus der Mitgliedschaft in sozialen Grup-
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pen und den damit verbundenen emotionalen und be-
wertenden Konsequenzen ergibt (Tajfel 1972). Men-
schen haben verschiedene soziale Identititen, die sie
aus Gruppen verschiedener Ebenen beziehen kdénnen
(z.B. kann sich ein*e Hochschulmitarbeitende*r als Mit-
glied einer Arbeitsgruppe identifizieren, wie auch mit
dem Fachbereich oder mit der Hochschule als Ganzem)
(Turner 1985).

Das Zugehorigkeitsgefiihl hangt dabei in erster Linie von
zwei Faktoren ab: der Passung und der individuellen Be-
reitschaft (Turner 1985). Passung liegt vor, wenn eine
Gruppe (in Werten, Normen und Zielen) in sich homo-
gen, nach auBen aber klar abgrenzbar ist und zu den Er-
wartungen einer Person ,passt”. Konkret bedeutet dies,
dass (potentiell neuen) Mitarbeitenden klar ist, was
Jihre Hochschule" auszeichnet und woflir diese steht.
Sofern das gegeben ist, ist die individuelle Bereitschaft
entscheidend, sich mit dieser Gruppe zu identifizieren
(Oakes/Haslam/Turner 1994). Was bietet die Gruppe?
Inwiefern kann man stolz darauf sein, dazuzugehdren
(Haslam 2004)? Identifiziert sich eine Person als ,Hoch-
schulangehorige*r", erfolgt ein Wechsel vom ,Ich-
Modus" zum ,Wir-Modus" und sie richtet ihr Handeln
und Denken an den Normen und Werten (d.h. am Iden-
titdtsinhalt) dieser Gruppe aus, koordiniert ihr Handeln
mit den anderen Gruppenmitgliedern und verhélt sich
kooperativer (Hornsey 2008).

Studien zeigen, dass die Identifikation mit einer Orga-
nisation zahlreiche férderliche Konsequenzen hat. Bei-
spielsweise bestehen positive Zusammenhdnge zwi-
schen organisationaler (Team-)ldentifikation und a) af-
fektivem organisationalem Commitment b) Arbeitszu-
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