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Identitat heute
Kurziibersicht

Gender-Hinweis

Die in dieser Schrift verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich immer
gleichermafien auf weibliche und ménnliche Personen. Auf eine Doppelnennung
und gegenderte Bezeichnungen wird zugunsten einer besseren Lesbarkeit verzich-
tet.
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Kurzfassung

Unsere Identitdten dndern sich. Das Stichwort heifst Flexibilitat. Nichts unterliegt
einer zeitlich unbefristeten Kontinuitdt. Der Wandel ist sozusagen das Paradigma
eines neuen Verhiltnisses: Neuer Psychologischer Vertrag.

Will man die heutige Zeit ein wenig besser verstehen, so sollte man sich die Ker-
naussagen erneut verdeutlichen. Denn eines ist klar: die Profis in der Management-
Beratung kennen diese Thesen und richten die Menschenfiihrung dahin gehend
aus.

Abstract

Our identities are changing. The key word is flexibility. Nothing is subject to an
indefinite continuity. Change is, so to speak, the paradigm of a new relationship:
New Psychological Contract.

If one wants to understand today’s world a little better, one should again clarify
the core statements. For one thing is clear: the professionals in management
consultancy know these theses and and align their human resource management
accordingly.
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Jede natiirliche und juristische Person benétigt eine Identitdt, um wahrgenommen
zu werden und bestimmbar zu sein. Dartiiber hinaus dient sie auch als Ausweis

im Sinne von personlicher Berechtigung. Umso wichtiger ist es, die eigene Iden-
titit erst mal zu finden, festzustellen und zu schiitzen. Gemeint ist in diesem
Zusammenhang

Definition 1.0.1: Identitat

Eine Identitit ist ein spezielles physisches oder menschliches Erkennungs-
merkmal.

Dieser Begriff beschreibt nur die objektivierbaren Merkmale. Hinzu kommen nach
herrschender (wissenschaftlicher) Ansicht die sozialen Merkmale der personlichen
Identitat, die nicht so einfach zu bestimmen sind. Umso wichtiger wird die
Selbstfindung und der Schutz eigener Identitdtsmerkmale angesehen.

Seit einigen Jahren wird auch der Begriff der digitalen Identitét in die 6ffentlich
Debatte eingebracht. An der Nutzung von Kiinstlicher Intelligenz streiten sich
die Geister, weil Kritiker den Verlust von menschlicher Existenz und Werten
beschreiben und Befiirworter den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Erfolg
dringend anmahnen.

Meine These 1.0.1: Abwidgung

Letztlich geht es darum die Chancen der KI mit ihren Risiken abzuwégen
und zwar {ibergreifend fiir alle politischen und wirtschaftlichen Systeme
weltweit.

Menschen und damit auch Gesellschaften verdndern sich oder besser ausgedriickt,
sind gut beraten, wenn sie sich verdndern. Neue Techniken stellen uns vor neue
Tatsachen, die es zu bewiltigen gilt. Verharmlosung auf der einen Seite in Form
von magloser Kritik bzw. Ubertreibungen auf der anderen Seite in Form von
grenzenlosem Wachstum helfen da wirklich wenig. Das ist nicht neu, noch dazu
typisch deutsch, sondern solche Transformationsrisiken kann man weltweit zur
Kenntnis nehmen.




EINLEITUNG

Die politische Ausbeutung der Identitét ist auch nicht neu: Sozialisten betonen die
Ausbeutung der Menschen durch ein System, dass sie mit Revolution beseitigen
wollen. Andere Gesinnungen fordern die Starkung des Systems, um der jeweiligen
Machterhaltung willen.

Und das ist auch schon stark verkiirzt gesagt das Problem: Die vereinfachende
Darstellung von nicht einfachen Losungsnotwendigkeiten. Die menschlichen Iden-
titaten sind eben nicht immer objektivierbare Sachverhalte, die wir so und zudem
noch einfach und schnell auch nachvollziehen kénnten.

Jede technologische Weiterentwicklung wirft im heutigen Sprachgebrauch Transfor-
mationsrisiken hervor. Das war wohl auch in der Steinzeit schon so, aber natiirlich
anders gesehen. Kein neu entstandenes Problem der Neuzeit also. Schwierig wird
es allerdings, wenn eine Gesellschaft fiir die Lagebeurteilung und die notwendigen
Schlussfolgerungen mehrere Jahrzehnte benétigt. Soviel Zeit haben wir heute eben
doch nicht (mehr).

Ob und wenn ja, welche Identitdt und wie viel davon? So etwa formuliert man
wohl die derzeitige Stimmungslage.

2 2023-09-11 17:06:38+02:00 Text und Kommunikation



Begriffbestimmung

In diesem Kapitel sollen zu Anfang einige zentrale Fragen gestellt werden:

1. Kann eine Organisation eine Identitdt haben?
2. Lésst sich die Identitdt gestalten?
3. Bedeutet Corporate Identity absolute Gleichheit, Uniformitat?

4. Ist Corporate Identity ein Zustand oder ein Prozess?

Der Begriff Identitit wird nicht einheitlich benutzt. Der Duden unterscheidet
folgende Bedeutungen:*

3 Identitat!: Identitit bedeutet Individualitit
,...das Existieren von jemandem., etwas als ein Bestimmtes, Individuelles, Un-
verwechselbares...”

(3 Identitat?: Identitdt bedeutet Gleichheit
,vollkommene Gleichheit oder Ubereinstimmung (in Bezug auf Dinge oder
Personen); Wesensgleichheit;...” mit den Auspragungen

- allgemeine Gleichheit, Ubereinstimmung, im psychologischen Sinn Gleichheit
von Erscheinungen bzw. deren Ubereinstimmung. (...). In der Psychologie
bezeichnet Identitdt zum einen das Erleben der Gleichheit von Umwelt und
Bewusstseinsinhalten in der Zeit, zum anderen das Selbst des Subjekts in
seinem Lebenslauf. (...).

- vollige Gleichheit, Ubereinstimmung, Wesenseinheit3.

Verschiedene Definitionsansitze fiir ,, Identitat” |

a) Entwicklungspsychologisch
Entwicklungspsychologisch gibt es hierzu keine allgemeingiiltige Definition, da
es eine Vielzahl unterschiedlichster Definitionsansitze z. B. nach Mead, Goff-
man, Krappman u. a. aus verschiedensten Blickwinkeln vorliegen. Im engeren

1 [Dudoé, S. 435]
2 Microsoft® Encarta® Enzyklopéddie 2000 ©1993-1999 Microsoft Corporation
3 Bertelsmann: Die neue deutsche Rechtschreibung. Bertelsmann Lexikon Verlag GmbH: Giitersloh,

1996




BEGRIFFBESTIMMUNG

entwicklungspsychogischen Sinn ist ,die Identitdt die einzigartige Personlich-
keitsstruktur, verbunden mit dem Bild, das andere von dieser Person-
lichkeitsstruktur haben.”4 Hinzu kommt hier speziell im Jugendbereich, des-
sen Erwdhnung mir wichtig ist, das eigene Verstdndnis fiir die Identitit, die
Selbsterkenntnis und der Sinn fiir das, was man ist bzw. sein will.

b) Tiefenpsychologisch
,Das Gefiihl der Ich-Identitat ist (...) die angesammelte Zuversicht des Individu-
ums, das der inneren Gleichheit und Kontinuitdt seines Wesens in den Augen
anderer entspricht.”>

c) Soziologisch (Die dreifache Balance)®

¢ zwischen verschiedenen Rollenerwartungen;

¢ zwischen den selbsthaften Eigenbediirfnissen und den realen Anforderungen
der Umwelt;

¢ zwischen dem Bediirfnis einzig zu sein und dabei doch die Anerkennung
anderer zu finden;

d) Padagogisch”
¢ die realistische Selbstwahrnehmung (reflexive Ebene);

¢ mit der Vorstellung, wie man sein mochte und konnte (optative Ebene);

* mit Selbstannahme durch Zuriickweisung von Uberfremdung und Verein-
nahmung (akzeptative Ebene);

¢ mit Einbindung in Bezugsgruppen (soziale Ebene);

Fiir einen weiterfithrenden Uberblick iiber die klassischen Identititstheorien siehe
Radschenko?®

‘ Menschliche Identitit ‘ ‘ Organisationale Identitit ‘

Personale Identitat ‘ l Soziale ‘ Ich l Substantielle ‘ ‘ Reflektierende ‘ Organisation

Abbildung 2.1: Identitat

4 [OMos, S. 346]

5 [Eri6s, S. 265]

6 [Kra82,S. 7o ff.]
7 [Hei82, S. 8o ff.]
8 [Radog, S. 15-22]
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Menschliche Identitat

3.1 Soziale Identititstheorie nach Tajfel und Turner

Das Wesen der Arbeit in einer Organisation ist gekennzeichnet dadurch, dass eine
Person

¢ Mitglied der Organisation oder assoziiert (z.B. freie Mitarbeitende) ist,

¢ durch ihre Mitgliedschaft auch Angehoriger einer sozialen Gruppe ist.

Definition 3.1.1: Soziale Gruppe

Personen die haufig miteinander interagieren.

Die Theorie der sozialen Identitidt” soll das Verhalten von Individuen in Gruppen
erkldaren. Ausschlaggebend fiir die Untersuchungen von Tajfel und Turner waren
folgende Fragestellungen:

¢ Warum grenzen Individuen ihre Bezugsgruppe gegen andere Gruppen ab?

¢ Warum werten Individuen Fremdgruppen ab?
Tajfel und Turner fassen ihre Theorie in drei Hypothesen zusammen:

1. ,, Individuen streben danach eine positive soziale Identitdt zu erhalten, die
vollstandig durch die Mitgliedschaft zu einer Gruppe definiert ist. |

2. Eine positive soziale Identitdt basiert teils auf vorteilhaften Vergleichen, die
zwischen der Ingroup (Eigengruppe) und einer relevanten Outgroup (Fremdgrup- o -..f:
pe) gezogen werden konnen. Die Ingroup muss positiv von einer Outgroup
unterschieden werden bzw. positiv distinkt von Outgroups wahrgenommen
werden.

9 Theorie in Bezug auf Gruppenmitgliedschaft und Intergruppen- Beziehungen, die auf Selbst-
Kategorisierung, soziale Vergleiche und der Konstruktion einer gemeinsamen Selbst- Definition
innerhalb der Gruppe basiert; engl.: social identity theory
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MENSCHLICHE IDENTITAT

3. Wenn die soziale Identitdt unbefriedigend ist, dann versuchen Individuen,
ihre Gruppe zu verlassen und in eine positive Gruppe zu gelangen oder sie
versuchen, ihre Gruppe stirker positiv abzusetzen.”*°

Aus diesen drei Hypothesen ergibt sich eine allgemein giiltige Grundannahme,
die laut Zack fiir die Analyse sozialer Konflikte ,mafigebend” ist: ,,Der Druck,
die eigene Gruppe durch Ingroup/Outgroup-Vergleiche zu beurteilen, fithrt dazu,
dass soziale Gruppen sich voneinander abgrenzen.”"*

Die Theorie der sozialen Identitét stellt eine Beziehung dar, inwiefern individuelle
Motive und Bediirfnisse mit der Bereitschaft soziale Konflikte auszutragen, verbun-
den sind. Soziale Konflikte zwischen Gruppen werden als ,, Aushandeln sozialer
Identitaten verstanden”. Die entscheide Frage, die dabei die Individuen stellen
ist, ob ihre eigene soziale Identitdt bedroht wird. Die wesentlichen psychischen
Prozesse sind auf kognitiv-motivationaler Ebene zu suchen. Der Konflikt entsteht
durch:

* einen kognitiven Anteil (die Abgrenzung)
¢ einen motivationalen Anteil (die personliche Bedeutsamkeit)

* einen Austausch bezogenen Anteil (das Verhiltnis der Elemente der Situation
zueinander).

Er erkennt seine Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe und die
Relationen zu anderen sozialen Gruppen (soziale Identitiit).

Definition 3.1.2: Soziale Identitit I

Individuum erkennt Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe
und die Relationen zu anderen sozialen Gruppen.

,Wie diese soziale Identitdt zu bewerten ist, erfahrt er durch soziale Vergleiche, die
er zwischen eigener und fremden Gruppen anstellt. Der Wunsch nach positiver
sozialer Identitat ist erfiillt, wenn dieser Vergleich fiir die eigene Gruppe positiv
ausfallt. In Abgrenzung zur Fremdgruppe erscheint die Eigenschaft der eigenen
in besserem Licht, das heifst tiberlegener (positive Distinktheit).”*3

Definition 3.1.3: Soziale Identitit (nach Tajfel)

beschreibt den Teil des Selbstkonzeptes eines Individuums, , der sich aus
seinem Wissen um seine Mitgliedschaft in sozialen Gruppen und aus dem
Wert und der emotionalen Bedeutung ableitet, mit der diese Mitgliedschaft
besetzt ist.”

[Vgl. Zicos, S. 410]

[Vgl. Zicos, S. 410]

[Miilg3, S. 6]

[Miilgs, S. 6]

[Taj82a, S. 102]; im Original: ,,...social identity will be understood as the part of the individuals’
self-concept which derives from their knowledge of their membership of a social group (or groups)
together with the value and emotional significance attached to that membership.”; [Taj82b, S. 2]
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3.2 KATEGORISIERUNG

3.2 Kategorisierung

Wir ordnen Personen (ebenso wie andere Stimuli), mit denen wir konfrontiert
werden, bestimmten Kategorien zu und wenden unser subjektives Wissen tiber
die Kategorie auf die jeweilige Person an."

Definition 3.2.1: Kategorisieren

,...bedeutet seine Umwelt zu strukturieren und zu systematisieren, um sich
so eine soziale Realitit zu schaffen.”

Die Kategorisierung von Personen hat Auswirkungen auf deren Beurteilung und
das ihnen gegeniiber gezeigte Verhalten. Kategorisierungen erfolgen z.B. aufgrund
Rasse, Nationalitdt, Geschlecht, Beruf; Ingroup versus Outgroup.

Definition 3.2.2: Soziale Kategorisierung

,befahigt den Menschen ... zwischen Ingroup und Outgroup zu unterschei-
den.”

Weitere Folgen von Kategorisierung sind

o Uberschitzung der Homogenitit/Gleichartigkeit der Mitglieder einer Kategorie

o Uberschitzung der Unterschiede zwischen Mitgliedern verschiedener Kategori-
en

* Homogenitidtsiiberschdtzung ist auch bei FG stirker als bei EG
Kategorisierungseffekte sind umso stérker je

¢ enger der Zusammenhang zwischen Kategorienzugehorigkeit und Merkmals-
auspragung,

* starker wertbesetzt die Kategorien sind,

¢ uneindeutiger das zu beurteilende Merkmal ist.
Auspriagungen von Kategorisierungen sind:

1. Stereotyp: Meinung von der Eigenart der Mitglieder von Kategorien/ Gruppen.

2. Vorurteil: Tendenz zur positiven oder negativen Bewertung sozialer Gruppen
und deren Mitglieder aufgrund der zugeschriebenen Eigenschaften und deren
Bewertung.

3. Diskrimination: Unterschiedliche Behandlung anderer Menschen aufgrund ih-
rer bloflen Zugehorigkeit zu bestimmten Kategorien. (Negative und positive
Diskriminierung moglich).

Grundlagen fiir die Entwicklung von Stereotypen und Vorurteilen sind

a) Personliche Erfahrungen mit einzelnen Mitgliedern der Gruppe/Kategorie und
anschlieffende Verallgemeinerung.

Vermehrung der {iber eine Person vorhandenen Information; zugleich Selektion der beachteten
Information, Vernachldssigung individueller Besonderheiten
[Miilos, S. 4]

17 [Miilgs, S. 6]
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MENSCHLICHE IDENTITAT

b)

Soziale Vermittlung im Prozess der Sozialisation in Elternhaus, Schule etc. sowie
durch Medien. Vermittlung der Kategorien und des Inhalts der Stereotype.

Tajfel schlussfolgert beziiglich interpersonalem versus intergruppalem Verhalten:

Wir verhalten uns anderen Menschen gegeniiber manchmal als Individuum ge-
geniiber einem anderen Individuum (interpersonales Verhalten) und manchmal
als Mitglied einer bestimmten Gruppe/Kategorie gegeniiber einem Mitglied
einer anderen Gruppe/Kategorie (intergruppales Verhalten).

IGV léasst sich nicht auf interpersonales Verhalten der Gruppenmitglieder redu-
zieren.

IGV wird gefordert durch Vorhandensein von unterschiedlichen Kategorien von
Personen sowie deren Hervorgehobenheit und Bedeutsamkeit.

IGV é&ufsert sich (a) in Uniformitédt des Verhaltens verschiedener Mitglieder der
gleichen Gruppe sowie (b) in Uniformitit des Verhaltens gegeniiber verschiede-
nen Mitgliedern einer bestimmten anderen Gruppe.

3.3 Identitdt nach Tajfel

Ausgehend vom Identitédtsbegiff Tajfel’s gehort zur sozialen Identitdt also sowohl
die Kategorisierung der sozialen Umwelt in Gruppen - bezogen auf solche, zu
denen man selbst gehort und ebenso solche, zu denen man nicht gehort - (siehe
Abschn. 3.2) als auch die emotionsgeladene Identifikation mit der jeweiligen
Gruppe.

,Die soziale Identitdt beinhaltet daher so mannigfaltige Aspekte, wie
es diversifizierte Gruppen gibt, denen sich ein Individuum zugehorig
fithlt und kann somit auf unterschiedlichen Mikro- und Makroebenen
der Gruppenzugehorigkeit untersucht werden. Der Wert der sozialen
Identitdt, und davon abgeleitet die Selbsteinschidtzung, ergibt sich aus
dem Ansehen, das die Gruppen geniefien, denen man sich zugehorig
fihlt. Dieses Image einer Gruppe wird durch soziale Vergleiche be-
stimmt und kann im Falle eines positiven Vergleichs zur Einschédtzung
einer iiberlegenen Statusposition der eigenen Gruppe (positive soziale
Identitdt) oder im Falle eines negativen Vergleichs zur Einschdtzung
einer unterlegenen Statusposition (negative soziale Identitat) fithren.”®

Soziale Identitit

’ Soziale Kategorisierung ‘ ’ Soziale Identifikation ‘

Abbildung 3.1: Soziale Identitdt nach Tajfel

3.4 Identitdtstypen nach Goffman

Ausgehend von der Tatsache, dass jeder Mensch sozial determiniert ist, entwirft
Goffman ein rollentheoretisches Identitdtskonzept und unterscheidet zwischen

18 [Vgl. Zuroy, S. 56 f.]

8
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3.4 IDENTITATSTYPEN NACH GOFFMAN

sozialer, personlicher Identitit und Ich-Identitit. Demnach bewegt sich das Individu-
um in einer standigen Wechselbeziehung zwischen Anpassung und individueller
Abwandlung.

Goffman hat den Komplex des Symbolischen Interaktionismus' um den Begriff
der Ich-Identitit erweitert. Dabei lehnt sich Goffman an Erikson an, nachdem er
zundchst zwischen sozialer und personlicher Identitdt unterschieden hat:

,Beide Identitdtstypen konnen besser verstanden werden, wenn man
sie gleichstellt und sie mit dem kontrastiert, was Erikson und ande-
re ,empfundene Identitit” oder Ich-Identitit genannt haben, namlich
das subjektive Empfinden seiner eigenen Situation und seiner eige-
nen Kontinuitdt und Eigenart, das ein Individuum allm&hlich als ein
Resultat seiner verschiedenen sozialen Erfahrungen erwirbt. (...) Ich-
Identitét [ist] zuallererst eine subjektive und reflexive Angelegenheit,
die notwendig von dem Individuum empfunden werden muss, dessen
Identitat zur Diskussion steht.”°

Goffman versteht den Menschen als sozial stigmatisiert, das heifst. der Mensch
befindet sich in einem Prozess permanenter Abwehr sozialer Zuschreibungen, die
mit der Vorstellung tiber die eigene Person nicht iibereinstimmen.

Somit ist das Individuum darum bemidiht, einerseits den Erwartungen seiner so-
zialen Umwelt gerecht zu werden und andererseits sich von dieser Normalitat
zu distanzieren, das.heifst es ist bemiiht, seine Individualitdt gegen die Verein-
nahmung der sozialen Welt zu bewahren. Das Dilemma des Individuums, sich
zwischen Konformitdt und Abweichung zu bewegen, fiihrt bei Goffman zu jener
Individualitit, die er nicht nur dem Prozess der Interaktion zuschreibt, sondern
der er einen individuellen Wert beimisst.

Zunichst ist es jedoch notwendig, dasjenige begriffliche Instrumentarium zu erldu-
tern, das dem Prozess zur Aufrechterhaltung sozialer und personlicher Identitét
und seiner Gefdhrdungen zugrunde liegt.

Soziale Identitit - Social Identity

Menschen ordnen sich routineméfig typisierend in soziale Kategorien ein. Soziale
Identitdt beschreibt die Zugehorigkeit zu einer solchen Kategorie (z.B. Student,
Korperbehinderter, Drogenabhidngiger). Sofern die Angehorigen der Personenka-
tegorie durch ein unerwiinschtes Merkmal gekennzeichnet sind, kann dies ein
Aufhénger fiir Stigmatisierungen sein.

Diese Identitdt beschreibt die Gruppenzugehorigkeit von Menschen. Die Soziale
Kategorie besitzt fiir die Gruppenzugehorigkeit Orientierungsfunktion: z.B. Stu-
dent, Korperbehinderter. ,Sofern die Angehorigen der Personenkategorie durch
ein unerwiinschtes Merkmal gekennzeichnet sind, kann dies ein Aufhédnger fiir
Stigmatisierungen sein.”

Der symbolische Interaktionismus ist eine soziologische Theorie die sich mit den Zeichen beschéftigt
die von Menschen in ihren Interaktionen benutzt werden. Viele alltdgliche Handlungen gelingen uns
aufgrund von Zeichen und Symbolen die in unser Handeln einflieSen ohne dartiber nachdenken zu
miissen

[Gofys, S. 132]

Text und Kommunikation 2023-09-11 17:06:38+02:00 9
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MENSCHLICHE IDENTITAT

Personliche Identitit - Personal Identity

Beschreibt bei Goffman die Einzigartigkeit eines jeden Menschen, die in direkter
Verbindung mit der jeweils einzigartigen Biografie steht. Zentral ist dabei der
Aspekt der Identifizierung einer bestimmten Person, wie dies beispielsweise durch
einen Personalausweis geleistet wird. Nicht gemeint mit personlicher Identitét
ist das »Innerste des Seins« einer Person?*, wie dies durch die missverstiandliche
Ubersetzung des Begriffs in der deutschen Ausgabe mit »personlich« statt »perso-
nal« nahe gelegt wird. Es handelt sich also bei Goffman um eine externe Kategorie
der Verortung eines Individuums im sozialen Umfeld.

Ich-Identitdt - Ego Identity

,ist das subjektive Empfinden seiner eigenen Situation und seiner eigenen Kon-
tinuitdt und Eigenart, das ein Individuum allméhlich als ein Resultat seiner
verschiedenen sozialen Erfahrungen erwirbt.”>*

Diese Identitdt beschreibt den inneren Aspekt von Identitét, so wie ich mich selbst
als Person sehe. Diese Ich-Identitdt bildet sich aus dem personlichen Empfinden
der eigenen Situation, seiner Kontinuitdt und seiner Eigenart. All dies bildet sich
heraus, aus dem Ergebnis seiner verschiedenen sozialen Erfahrungen.

3.5 Identitdtstypen nach Grote und Raeder

Als Ausgangspunkte sind in einem betreuten Forschungsprojekt , Berufliche Iden-
titdt in Wechselwirkung mit den Anforderungen von Arbeitsflexibilisierung und
kontinuierlicher Bildung” drei Aspekte beschrieben:*3

1. ,Zieht sich ein roter Faden durch die Biografie, oder stehen Verdnderungen
und Briiche im Vordergrund (biografische Kontinuitét)?

2. Sind verschiedene Lebensbereiche miteinander vereinbar, da sich ihre Anforde-
rungen an Verhalten und Zeitbedarf abstimmen lassen, oder stellen sie unter-
schiedliche Erwartungen an die Person (6kologische Konsistenz)?

3. Sind biografische Ereignisse im Wesentlichen selbst bestimmt (internale Kon-
trolliiberzeugung), sind sie durch duflere Umstdnde (externale Kontrolliiberzeu-
gung) oder durch Zufall, Gliick oder Schicksal (fatalistische Kontrolliiberzeu-
gung) gepragt, oder entstehen sie durch das Zusammenwirken verschiedener
Faktoren (interaktionistische Kontrolliiberzeugung)?”

Als Ergebnis sind insgesamt vier Identitdtstypen abgebildet:*+

3 kontinuierliche Identititen

e der kontinuierliche Typ
Betont den roten Faden seiner Biografie.

[Gof75, S. 74]

[Gofys, S. 132]

[Raeoy, S. 10]

,Beruflich flexibel sind Personen, die selbst gewéhlt oder gezwungenermafien ihren Beruf gewechselt
haben und neue Kenntnisse in einer weiteren Ausbildung oder der neuen Arbeitstatigkeit erworben
haben. Arbeitsflexibilisierung beschreibt die von Arbeitgebenden flexibel gestaltete Beschéftigung,
zum Beispiel in Form erhohter Flexibilitat der Arbeitstatigkeit, Flexibilitdt in der Entldshnung (Anm.
d. Autors: dt.: Entlohnung) oder Reorganisation.”; [Raeo4, S. 10]
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3.5 IDENTITATSTYPEN NACH GROTE UND RAEDER

e der berufszentrierte Typ
Investiert viel in den Beruf, schétzt aber auch Familie und Freizeit als wichtig
ein.
O flexible Identitidten

e der kritisch-flexible Typ
Zeichnet sich durch keine ausgepréagte Identitdtskonstruktion aus, bewertet
aber als einziger Typ Mafinahmen der Abeitsflexiblisierung im Unternehmen
negativ.

e der selbst bestimmte Typ
Nimmt an, dass er aktiv und unabhéngig tiber biografische Ereignisse ent-
scheiden kann.

In der Abbildung 3.2 werden die Identititstypen im Uberblick vorgestellt.

Identitatstypen keninuierlich berufszentriert kritisch-flexibel selbstbestimmt
biographische . ; . s ;
KitiniaE hoch hoch bis mittel mittel mittel bis gering
Konsistenz

zwischen hach mittel bis gering hoch bis mittel hach

Lebensbereichen

EEEEE{LU"Q interaktionistisch | interaktionistisch interaktionistisch internal
Selbstwert (sehr) positiv positiv SE:! E]?&i:v (sehr) positiv
Egzgzﬁ?‘; kein Berufswechsel gemischt Berufswechsel gemischt
Gl Fuhrungskrafte Fuhrungskrafte Mitarbeitende Mitarbeitende

im Unternehmen

Arbeitsflexibili- R
sierung des gering flexibilisert | mittel flexibilisiert flexibilisiert hoch flexibilisiert
Unternehmens

Bewertung der
Situation im eige-
nen Unternehmen

positiv negativ sehr negativ nevtral

Abbildung 3.2: Identitdtstypen nach Grote/Raeder (Quelle: [GRos, S. 16])

Die wichtigsten Ergebnisse des Forschungsprojekts an dieser Stelle im Uberblick:?5

1. Umgang mit Flexibilisierungsanforderungen

,Insgesamt hat sich die Annahme, dass flexiblere Identitdten besser mit den an
sie gestellten Flexibilisierungsanforderungen umgehen kénnen, nicht bestatigt.
Die beiden kontinuierlichen Identitdtstypen befinden sich in einer beruflich
stabileren Situation, sie arbeiten eher in Fithrungspositionen, bewerten Flexi-
bilisierung positiver, sind aber auch in weniger flexibilisierten Unternehmen
beschiftigt. Die beiden flexiblen Identitdtstypen sind eher als Mitarbeitende
beschiftigt, bewerten Flexibilisierung kritischer, arbeiten aber auch in starker
flexibilisierten Unternehmen.”

25 Raeog, S. 11.
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MENSCHLICHE IDENTITAT

2. Umgang mit Flexibilitat

a) ,Fiir den individuellen beruflichen Lebensweg einerseits kann kein radikaler
Berufswechsel empfohlen werden, weil dieser momentan nicht zu besseren
Chancen fiihrt. Besser wére es, bei einer beruflichen Neuorientierung auf den
bereits erworbenen Kompetenzen aufzubauen.”

b) ,Die Unternehmen andererseits sollten mehr Sorgfalt auf die Gestaltung von
Flexibilitat legen, Mitarbeitende darauf vorbereiten, ihre Moglichkeiten im
Umgang mit Flexibilitdat mit einbeziehen und auch denjenigen Unterstiitzung
und Chancen bieten, die schlechtere Startvoraussetzungen mitbringen.”

3.6 Virtuelle Identitit

Nach D('jring26 sprechen wir von virtueller Identitat

Definition 3.6.1: Virtuelle Identitit

,wenn es darum geht, wie Menschen sich selbst prasentieren, wenn sie
computervermittelt (also etwa per E-mail, Chat, Mailingliste, Newsgroup
oder Webpage) miteinander kommunizieren.”

Selbstmaskierungs-These

Die Selbstmaskierungs-These bewertet die Kommunikation im Chat negativ. Die
Nutzer haben die Moglichkeit sich eine Scheinidentitdt zuzulegen. Wird zum
Beispiel die eigene Identitdt den géngigen Attraktivititsnormen angepasst, spricht
man dann von einer selbstidealisierenden Maskierung. Neben der Idealisierung
der eigenen Identitit ist aber auch der radikale Rollenwechsel im Netz verbreitete.
Eine Form dazu ist der Geschlechtertausch, bezeichnet als Gender-Switching oder
Gender-Swapping. Die Moglichkeit, sich in der Chat-Kommunikation eine virtuelle
Identitdt zu schaffen, die der Wirklichkeit nicht entspricht, fiithrt nicht selten zu
zwischenmenschlichen Enttduschungen oder erleichtert kriminelle Handlungen.?”

Selbsterkundungs-These

Als Gegenthese zur Maskierungs-These gehen die Vertreter der Selbsterkundungs-
These davon aus, ,,dass virtuelle Identitidten durchaus authentisch sind und jen-
seits von Tduschung und Liige gerade in besonderem Masse die Selbstoffenba-
rung und Selbsterkundung férdern.”?® Der Umgang mit virtuellen Identititen
bietet die Moglichkeit zur Selbsterkundung und Identitdtsarbeit. Aus Sicht der
Selbsterkundungs-These sind die mit virtuellen Identitdten verbunden Irritatio-
nen nicht ein Verlust von , wahrer” Identitdt sondern eine Herausforderung im
Hinblick auf die Identitatskonstruktion.

[Doroo]
[Doroo, S. 1 ff.]
[Doroo, S. 4]
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Organisationale Identitat

4.1 Organisationale Identitdt nach Albert und Whetten

Albert/Whetten definieren drei Kriterien organisationaler Identitat:
¢ die Essenz der Organisation (claimed central character)
¢ zentrale Unterscheidungsmerkmale (claimed distinctivness)

¢ Kontinuitat (claimed temporal continuity)

Definition 4.1.1: Organisationale Identitidt I nach Albert/Whetten

,that which members believe to be central, enduring, and distinctive about
their organization.”

Die Beantwortung der Frage ,,Wer wir sind” beeinflusst die Interpretation zentraler
Fragen durch Fiihrungskrifte. Die organisationale Identitdt reflektiert also die
zentralen Werte und Einstellungen der Leitung (oberste Fithrungskrifte) und
erlaubt parallel die Abgrenzung zu anderen vergleichbaren Organisationen.

In 2004 ergédnzen Albert/Whetten ihr Konzept der organisationalen Identitdt und
beschreiben als zentrale Merkmale:

Definition 4.1.2: Organisationale Identitit II nach Albert/Whetten

,these features that are somehow seen as the criterion of claimed central
character, that distinguish the organisation from others with which is may " '.'f:
be compared and that exhibit some degree of sameness or continuity over
sometime.”

Zentrale Merkmale dieses Definitionsansatzes sind somit:

29 [AWSs5, S. 265]
30 [AWoy4, S. 90]




31

ORGANISATIONALE IDENTITAT

1. Eigenschaften (features),
2. Strukturiertheit der Eigenschaften nach

o Zentralitét (claimed central character)
018 a 5 porga
Merkmal a ist wichtiger als Merkmal b
¢ Unterscheidbarkeit (distinguish from others)
a0r8 a 75 qorgb
Merkmal a der Organisation a ist nicht identisch mit Merkmal a der
Organisation b
e Kontinuitét (sameness over time)
a8t = gor8a ¢,
Merkmal a zum Zeitpunkt 1 ist identisch zum Zeitpunkt 2

4.2 Organisationale Identitit nach Seidl

Seidl3* tibernimmt das Konzept von organisationaler Identitit als Frage-Antwort-
Schema und leitet daraus insgesamt drei Identitédtstypen ab:

¢ die von der Organisation fiir sich in Anspruch genommenen zentralen Eigen-
schaften (Substantive Identity)
,What is the unit of the organisation? And what makes the organisation different
from other organisations?”

e die fiir sich in Anspruch genommene Unterscheidbarkeit von und Spezifitat
gegeniiber anderen vergleichbaren Organisationen (Reflective Identity)
,How does the organisation itself perceive its unity and uniqueness?”

¢ die Dauerhaftigkeit der fiir sich in Anspruch genommenen Merkmale (Corporate
Identity).
,How does the organisation present itself as a unified and distinguishable
system to its different audiences?”

4.3 Virtuelle Organisation

Fiir die Unternehmungen in der Privatwirtschaft stellt sich aufgrund der weltwei-
ten Globalisierung folgende Herausforderung: Nur diejenige Organisation wird
den Markt beherrschen, die zeitlich begrenzte Kooperations- oder Leistungsver-
biinde eingeht, die in den schnelllebigen Markten ebenso schnell entstehen, wie sie
auch wieder zerfallen konnen, ohne dass fiir einen einzelnen Wertschopfungspro-
zess langfristige Investitionen getétigt werden miissen. Diese Organisationen sind
nicht mehr materielle Einheiten, sondern virtuelle Einheiten. Sie bilden gegentiber
dem Kunden eine Organisationskooperation, die ihm den Eindruck vermittelt, die
Leistung aus einer Hand, das heifdt von einer Organisation, zu beziehen.

,Ziele der virtuellen Organisation sind die Uberwindung raumlicher und zeitlicher
Begrenzungen sowie des Widerspruchs von Zentralisierung und Dezentralisierung
und damit die ErschliefSung der Vorteile verteilten Operierens, dezentral verteilten
Wissens und lokaler Prasenz”.

Im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung der Bundesrepublik Deutschland gibt es
ebenfalls virtuelle Organisationen in Form von virtuellen Verwaltungsbetrieben. In

Seios, S. 67 ff.
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4.4 ORGANISATIONALE IDENTIFIKATION

Anlehnung an Fischer kann ein virtueller Verwaltungsbetrieb wie folgt beschrieben
werden:

Definition 4.3.1: Virtueller Verwaltungsbetrieb

,ist eine Kooperationsform rechtlich unabhéngiger Verwaltungsbetriebe,
die eine Leistung auf der Basis eines gemeinsamen Geschéftsverstandnisses
erbringen. Die kooperierenden Einheiten beteiligen sich an der Zusam-
menarbeit vorrangig mit ihren Kernkompetenzen und wirken bei der Leis-
tungserstellung gegeniiber Dritten wie ein Verwaltungsbetrieb. Dabei wird
auf die Institutionalisierung zentraler Managementfunktionen zur Gestal-
tung, Lenkung und Entwicklung des virtuellen Verwaltungsbetriebes durch
die Nutzung geeigneter Informations- und Kommunikationstechnologien
weitgehend verzichtet.”

\

Als Merkmale sind identifiziert:

1. Konstituierende Charakteristika

* einheitliches Auftreten gegeniiber dem Kunden
¢ Gesamtoptimierung der ganzen Wertschopfungskette

2. fehlende physikalische Attribute

* kein gemeinsames juristisches Dach
¢ keine gemeinsame Verwaltung/Zentrale

3. spezielle Zusatzspezifikationen

* ausgereifte Informationstechnologie
* absolutes gegenseitiges Vertrauen

Vorhandensein von individuellen Kernkompetenzen

keine Konkurrenzsituation
4. Nutzeneffekte

¢ Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit
* Nutzung eines gemeinsamen Synergiepotentials

4.4 Organisationale Identifikation

Begriff

Ein weiteres Forschungsinteresse besteht hinsichtlich der Frage, inwieweit sich
Organisationsmitglieder an eine Organisation gebunden fiihlen. Diesen Tatbestand
bezeichnet man in diesem Kontext als Organisationale Identifikation.

Definition 4.4.1: Identifikation

bezeichnet die ganzheitliche Bindung an die Organisation.

Organisationale Identifikation bedeutet, dass die Mitarbeitenden

* wissen, dass sie Mitglieder einer bestimmten Organisation sind
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ORGANISATIONALE IDENTITAT

mit diesem Wissen auch Gefiihle verbinden (z.B. Stolz oder Freude)

sich entsprechend verhalten (z.B. die Organisation nach Aufien verteidigen)

Ziele

Organisationale Identifikation kann auf unterschiedliche Ziele begriindet sein:

Beruf

Organisation

Arbeitsgruppe

Personen

Kontexte, in denen eher die personliche Identitdt im Vordergrund steht

Kontexte, in denen eher die soziale Identitdt im Vordergrund steht

Dimensionen

Man unterscheidet:

Kognitive Dimension:

die Wahrnehmung und Feststellung einer Person, dass sie Mitglied einer be-
stimmten Organisation ist (Selbstkategorisierung); ist abhdangig vom sozialen
Kontext (z.B. wenn die Organisation mit einer anderen verglichen wird)

Evaluative Dimension:
hierbei wird bewertet, welche Attribute der Gruppe von aufsen zugeschrieben
werden

Affektive Dimension:
beinhaltet die gefiihlsméaflige Bewertung der Gruppenmitgliedschaft

Konative Dimension:
beschreibt, wie sehr man sich auch im Verhalten fiir die Werte und Ziele der
Gruppe einsetzt

Wichtigkeit fiir die Organisation

Fiir eine Organisation ist es aus unterschiedlichen Griinden interessant und nutz-
bringend, die Organisationale Identifikation ihrer Mitarbeitenden zu fordern und
sich iiber folgendes bewusst zu sein:

16

Fluktuationspravention

Jede Organisation (schlank, global und virtuell) ist auf einen Stamm von Mitar-
beitenden angewiesen, die schlechthin die Organisation »sind«; das Risiko, dass
»unabkommliche« Mitarbeitende die Organisation verlassen ist zu verringern.

Effizienzsteigerung

Commitment, Extra-Rollen-Verhalten und gute Aufgabenerfiillung wird durch
Forderung der Identifikation mit der Organisation auch bei befristet Beschéftig-
ten und extern Beauftragten (freie Mitarbeitende) gesteigert.

Return of Investment

Investitionen in die Rekrutierung und Personalentwicklung sind fiir eine Orga-
nisation nur dann »nutzbringend«, wenn man einmal gewonnene Mitarbeitende
moglichst lange halten kann.
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4.4 ORGANISATIONALE IDENTIFIKATION

¢ Korruptionspréavention
Bei flacheren Hierarchien, sind Mitarbeitende starker selbst fiir ihr Handeln
verantwortlich; diejenigen mit starker Identifikation zu ihrer Organisation,
werden diese Freirdiume weniger zugunsten personlicher Interessen ausnutzen.

¢ Zielerreichungsansatz3*
Die meisten Menschen suchen in ihrer Arbeit einen Sinn. Wenn sie ihren Beruf in
einer Organisation ausiiben, dann wollen sie wissen, wofiir diese Organisation
da ist, welchen Zweck sie erfiillt und welche Ziele damit verbunden sind.
Identifikation muss als ein natiirliches Phanomen begriffen werden; bei einer
Vernachlassigung besteht das Risiko der Umorientierung auf andere Ziele, die
nicht zum Zielsystem der Organisation gehoren (Neuorientierung).

32 Eine Organisation kann dann als effizient bezeichnet werden, wenn es ihr gelingt, die gesetzten
Ziele moglichst gut zu erreichen. Der Grad der Zielerreichung ist ein plausibler Mafistab, um die
Effizienz einer Organisation zu bewerten. Bewertet Unternehmen vorwiegend anhand ihres Outputs
(z.B. Umsatz), aber auch Inputs (Kosten). Probleme: wohldefiniertes Zielsystem ist notwendig, Ziele
konnen sich dndern, Interessen anderer Personen kénnen ins Zielsystem der Organisation einfliefSen
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Organisationales Commitment

Von der organisationalen Identitdt zu unterscheiden ist Commitment bzw. Or-
ganisationsbindung, womit beschrieben wird, inwieweit sich Menschen ihrer
Organisation zugehorig und verbunden fiihlen.

Commitment heifst wortlich {ibersetzt , Bindung” und steht dafiir, dass Menschen
Verhaltensweisen beibehalten respektive wiederholen und auf andere Optionen
verzichten.33

Definition 5.0.1: Organisationales Commitment

kann als psychologischer Zustand eines Individuums, das es an seine Orga-
nisation bindet, oder als psychologisches Band zwischen Mitarbeitenden
und Unternehmen verstanden werden.3+

Das Organisationale Commitment kann aufgefasst werden als Bindung bzw. psy-
chologischer Vertrag zwischen einem Individuum und einer Organisation.

5.1 Psychologischer Vertrag

Mit dem Konzept des psychologischen Arbeitsvertrages (psychological contract)
werden alle gegenseitigen Erwartungen und Anspriiche beider Seiten - aufgrund
der wahrgenommenen Informationen wahrend des Personalauswahlprozesses -
fiir die Zeit der Beschiftigung geregelt. Bei diesem Konzept handelt es sich um
mehr oder weniger implizite Erwartungen und Angebote, die iiber den juris-
tischen Arbeitsvertrag bzw. die Einstellung in ein 6ffentlich-rechtliches Dienst-
und Treueverhéltnis hinausgehen. Diese basieren beispielsweise auf miindlichen
Absprachen, Ankiindigungen, ungeschriebenen wechselseitigen Erwartungen hin- .
sichtlich Leistungsbereitschaft und Karrierechancen, die sich in der Geschichte ': ::
einer Organisation mehr oder weniger naturwiichsig herausgebildet haben.

»Allgemein dienen Vertrdage dazu, fiir beide Vertragspartner Verlasslichkeit beziig-
lich bestimmter gegenseitiger Leistungen herzustellen und Unsicherheiten zu

33 [Mosg6, S. 160]
34 Individuum: [MAg1], Unternehmen: [MPS82], [Mosg6]




ORGANISATIONALES COMMITMENT

reduzieren.”35 Die Tragfahigkeit psychologischer Vertrage hingt weitgehend da-
von ab, inwieweit die gegenseitigen Angebote und Erwartungen der Parteien
miteinander iibereinstimmen. Die Verdnderung, auch im o6ffentlichen Sektor, stellt
die Angebote und Erwartungen, wie sie unter den Bedingungen von traditionellen
psychologischen Arbeitsvertragen insbesondere bei hochqualifizierten, zum Teil
aber auch bei qualifizierten Mitarbeitenden generiert wurden, zunehmend in Frage
(s. Abbildung 5.1)

Somit kann davon ausgegangen werden, dass sich mit der Verdnderung interner
Arbeitsmarktstrukturen auch eine Umdeutung der Beziehung zwischen den Par-
teien (Arbeitnehmer und Arbeitgeber/Dienstherr) vollzieht, wobei das Prinzip der
dauerhaften und langfristigen Bindung nur eingeschrénkt gilt.°

Eigenverantwortung fir Beschaftigung

’ PSyChOlOgISCher Vertrag ‘ Interne Entwicklungsmaglichkeiten den

Arbeitsplatzsicherheit Féhigkeiten entsprechend

Lebenslange Beschaftigung
Gegenseitige Loyalitat k Traditioneller
Interner Aufstieg ?
Spezialisierung

Erweiterung der Fahigkeiten

Eigenverantwortung fir Entwicklung /
Arbeitsmarktfahigkeit

Orientierung an eigenen Fahigkeiten

Zielorientierung / Leistungsorientierung

Akzeptanz von Unsicherheit

Abbildung 5.1: Traditioneller versus neuer psychologischer Vertrag3’

Grote beschreibt folgende Merkmale psychologischer Vertrage:3®

* sie ergdnzen und iiberlagern formale, juristische Arbeitsvertrédge,

* sie formulieren wechselseitige, nicht notwendigerweise iibereinstimmende Er-
wartungen zwischen Arbeitnehmenden und -gebern,

¢ sie konnen sich auf miindliche Vereinbarungen beziehen und/oder aus dem
Verhalten der Vertragspartner und anderer Organisationsmitglieder abgeleitet
werden.

Meine These 5.1.1

Je tibereinstimmender und je expliziter die Vereinbarungen desto tragfahiger
der psychologische Vertrag

5.2 Dreidimensionales Commitment-Konzept nach Meyer/Allen

Meyer und Allen fiihren die psychologische Bindung einer Person an ein Bezugs-
objekt (hier: Organisation) auf die drei grundséitzlichen Dimensionen affektives
(ACQ), fortsetzungsbezogenes (continuance; CC) und normatives Commitment (NC)

35 [GRo3, S. 6]

36 weiterfiihrend siehe [GRo1]

37 Quelle: in Anlehnung an [GRoo, S. 8]
38 [Grooé, S. 14]
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5.2 DREIDIMENSIONALES COMMITMENT-KONZEPT NACH MEYER/ALLEN

zuriick. In diesem Konzept werden sowohl strukturelle als auch psychologische
Bindungsarten unter ein Konstrukt zusammengefasst.

Affektives organisationales Commitment

AOC wird definiert als

Definition 5.2.1: Affektives organisationales Commitment

relative Stirke der Identifikation mit und des Involvements39 in eine(r)
Organisation.

Aspekte des AOC sind:

¢ ein starker Glaube an und eine Akzeptanz von Zielen und Werten der Organi-
sation

¢ die Bereitschaft, sich fiir die Organisation einzusetzen und

¢ ein starkes Bediirfnis, die Mitgliedschaft in der Organisation aufrecht zu erhal-
ten.

= Wollen

Kalkuliertes Organisationales Commitment

Hier wird das wird Commitment als Folge von konsistentem Verhaltens und
der damit verbundenen Kosten betrachtet, die fiir das Individuum entstiinden,
wenn es die Organisation verliefse. Das Individuum »wettet« darauf, das sich die
getatigten Investitionen in die Organisation positiv auswirken.

In diesem Sinne fiihlen Individuen sich zu einer Organisation verbunden, weil
Investitionen, die mit dem bisherigen Verhalten einhergegangen sind, verloren
gehen, wenn Alternativen wahrgenommen werden.

= Miissen

Normatives Organisationales Commitment

Die NOC beschreibt den Umfang in dem sich eine Person der Organisation
gegentiber loyal und , opferbereit” sowie zuriickhaltend mit Kritik verhalt. Dieses
moralische Commitment ist als Ausdruck eines positiven Gefiihls angesichts von
Schwierigkeiten, Widrigkeiten oder zu erbringenden Opfern am besten wohl mit
,Loyalitdt” zu kennzeichnen.

= Sollen

Die Dimensionen des Organisationalen Commitments sind zusammengefasst
dargestellt in Abbildung 5.2.

auch Ich-Beteiligung genannt, bezeichnet dabei das innere Engagement einer Person gegentiber
Sachverhalten oder Objekte

Text und Kommunikation 2023-09-11 17:06:38+02:00 Pl



40

ORGANISATIONALES COMMITMENT

_ - =i Organisationales Commitment E"‘“EH

o T
Affektive [Himension Normative Dimenzion Kalkulative Dimenzion
Tdentifikation mgt dem Unternehmen Organisatonale Konformatit Verhistangste begl konkreter Vortetle
Identifikation st den Crganisationszielen Soziale Integration Verhistingste bzgl der Verwertharkert
Zufriederheit mit Aufsaben, Entzelt stc. Funktionale Integration spesifischer Kopyetamen.
Erwarungzerfilhmg Identfikation out Werten : ) ) ;
Bediirfuserfilhmg Wakrgenonmene Verpfichtimgz ﬁ::i;feﬁn_zte Tovesiiienien, xkinfies

- Iwangsdiomension
Bazr: Involvement. Tdennfileation Arbettsvertragspestalhmg

Gebundene Leistungen

Basis: (Vor-) Leistungen des Unternehmens,

somale Normen

Art ind Awpragung der psycholo grschen Beemflussuns

Abbildung 5.2: Dimensionen des Organisationalen Commitments  (Quette: [Wunoy, S. 131)

5.3 Literaturhinweise

Die (forschungsrelevante) Unterscheidung zwischen

* Organisationale Identitat
¢ Organisationale Identifikation

¢ Organisationales Commitment

ist fiir die praktische (Verwaltungs-)Tatigkeit nicht auf den ersten Blick relevant,
weil in erheblichem Umfang Uberschneidungen der Thematik in den jeweiligen
Bereichen vorkommen und dadurch eine praxisbezogene Auswertung erheblich
erschwert wird. Dennoch sind die in den Forschungsgebieten gewonnenen wissen-
schaftlichen Erkenntnisse Hilfreich fiir das Verstehen von individuellem Verhalten
innerhalb von Gruppen und zwischen Gruppen.

Zu dieser Problematik und zur ausfiihrlicheren Darstellung unterschiedlicher
Theorieansétze siehe deshalb weiterfiithrend folgende Quellen:

e Stefan A. Bohm. ,Organisationale Identifikation im Unternehmenskontext —
Treiber, Wirkungen und Ansatzpunkte fiir das Management”. Diss. St. Gallen:
Universitdt St. Gallen, 2007. URL: https://www.e-helvetica.nb.admin.ch/
api/download/urn’%3Anbn%3Ach’3Abel-129887%3Adis3418.pdf/dis3418.pdf,
besucht am 09. 09. 20234°

¢ Marianne Rupf Schreiber. ,Identifikation und Vertrauen in Organisationen:
Eine empirische Untersuchung in der Bankenbranche”. Diss. Freiburg/Schweiz:

zugleich: B6hm, Stefan: Organisationale Identifikation als Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
Unternehmensentwicklung: Eine wissenschaftliche Analyse mit Ansatzpunkten fiir das Management,
Verlag Gabler, Edition Wissenschaft, Wiesbaden: 2008, ISBN: 978-3-8349-0840-7
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5.3 LITERATURHINWEISE

Universitdt Freiburg, 2006. URL: https://folia.unifr.ch/documents/300089/
files/RupfSchreiberM.pdf?download, besucht am 09.09.2023

¢ Maya Nadine Wunder. , Analyse des Handlungsbedarfs und Entwicklung ei-
ner betrieblichen Gestaltungsempfehlung fiir ein Retention Management am
Beispiel der Novartis Pharma GmbH”. Diplomarbeit. Lorrach: Berufsakade-
mie Lorrach, 2007. URL: http://www . loerrach.de/ceasy/modules/core/
resources/main.php57id=1446, besucht am 09. 09. 20234*

41 Retention ist die Bindung der Mitarbeitenden an die Organisation (Personalerhaltung). Bei der
Mitarbeitendenbindung (Commitment) geht es darum, eine Umgebung zu schaffen, die die Leistung
und Loyalitdt und damit die Identifikation des Mitarbeitenden mit der Organisation fordert. Das
Retention Management bezeichnet dabei die Gestaltung von verschiedenen positiven Anreizen, um
qualifizierte Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten.
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Zusammenfassung

Welche Identitdt und wenn, ja wie viel davon? So kann jede Person, natiirliche wie
juristische, die Thematik hinterfragen. Ganz so leicht wie die Fragen vermeintlich
vorgeben, sind die Antworten dann doch wieder nicht.

Unsere Identitdten dndern sich. Das Stichwort heifst Flexibilitit. Nichts unterliegt ei-
ner zeitlich unbefristeten Kontinuitdt. Der Wandel und der Wechsel sind sozusagen
Paradigmen eines neuen Verhiltnisses: Neuer Psychologischer Vertrag.

Diese hier vorgenommen Beschreibungen sind - Stand: 2009 - heute im Wesentli-
chen so giiltig. Nichts ist zuriick zu nehmen, weil es vielleicht tiberholt wére.

Will man die heutige Zeit ein wenig besser verstehen, so sollte man sich die Ker-
naussagen erneut verdeutlichen. Denn eines ist klar: die Profis in der Management-
Beratung kennen diese Thesen und richten die Menschenfiihrung dahin gehend
aus.

Fiir den Einzelnen sollte es daher auch als Prophylaxe betrachtet werden, sich mit
dem Thema - insbesondere mit dem Gruppenverhalten - zu beschéftigen.
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Unsere Identititen dndern sich. Das Stichwort heifst Fle-
xibilitdt. Nichts unterliegt einer zeitlich unbefristeten
Kontinuitit. Der Wandel ist sozusagen das Paradigma
eines neuen Verhiltnisses: Neuer Psychologischer Ver-
trag.

Will man die heutige Zeit ein wenig besser verstehen,
so sollte man sich die Kernaussagen erneut verdeutli-
chen. Denn eines ist klar: die Profis in der Management-
Beratung kennen diese Thesen und richten die Men-
schenfithrung dahin gehend aus.

‘Identitat heute’

Our identities are changing. The key word is flexibility.
Nothing is subject to an indefinite continuity. Change
is, so to speak, the paradigm of a new relationship:
New Psychological Contract.

If one wants to understand today’s world a little better,
one should again clarify the core statements. For one
thing is clear: the professionals in management con-
sultancy know these theses and and align their human
resource management accordingly.
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