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Geleitwort V

Geleitwort

Das Interesse am Konzept der organisationalen Identifikation hat in den letzten Jahren 
stark zugenommen. Sowohl die Wissenschaft als auch die Unternehmenspraxis haben 
die Notwendigkeit erkannt, sich intensiver mit der langfristigen inneren Bindung der 
Mitarbeiter an die Organisation auseinander zu setzen. Trotz zahlreicher wissenschaft-
licher Beiträge sind einige wichtige Fragestellungen jedoch bisher nicht ausreichend 
bearbeitet worden. Hierzu zählen insbesondere das Verhältnis von Identifikation und 
Identität sowie mögliche kollektive Ausprägungen von organisationaler Identifikation. 

Stephan Böhm hat sich mit seiner Arbeit das Ziel gesetzt, das Verständnis von organi-
sationaler Identifikation in Theorie und Praxis zu erweitern und zu vertiefen. Hierzu 
entwickelt er einen durchdachten Forschungsansatz, der auf Basis einer umfassenden 
Theoriearbeit zunächst die bestehenden Forschungsbeiträge analysiert und zielgerich-
tet weiterentwickelt. Der Autor verknüpft verschiedene wissenschaftliche Theorien 
und entwirft ein schlüssiges Modell, das die Entstehung organisationaler Identifikation 
erklärt. Im Vergleich zu bestehenden Ansätzen schenkt Stephan Böhm insbesondere 
der Entstehung von kollektiver Identifikation verstärkt Aufmerksamkeit. Zudem über-
windet der Autor die Trennung der beiden Literaturströmungen zur organisationalen 
Identität und Identifikation und zeigt auf, was Führungskräfte tun können, um beide 
Phänomene zu fördern. 

Die Arbeit zeichnet sich speziell auch durch die anspruchsvolle empirische Überprü-
fung des Modells aus. So gewinnen die wissenschaftlichen Erkenntnisse durch die 
Modell-Überprüfung mittels Längsschnittdaten von mehr als 2.300 Mitarbeitern (er-
hoben zu drei Zeitpunkten) zusätzlich an Gewicht. 

Neben der wissenschaftlichen Fundierung kann der Arbeit auch eine hohe Umset-
zungstauglichkeit für die Praxis bescheinigt werden. Diese erzielt der Autor u.a. durch 
die Analyse von Fallstudien und Unternehmensbeispielen, z.B. von ABB, Hilti und 
Swissair. Die einzelnen qualitativen Ergebnisse verdichtet der Autor zu einem praxis-
tauglichen und direkt anwendbaren Rahmenwerk, welches Entscheidungsträgern aus 
Unternehmen das Verständnis von organisationaler Identität und Identifikation deut-
lich erleichtert. Der einzelnen Führungskraft werden begründete Handlungsempfeh-
lungen an die Hand gegeben, welche beim Aufbau einer starken und nachhaltigen I-
dentität helfen und dadurch die langfristige Identifikation und Einsatzbereitschaft der 
Mitarbeiter steigern. 



VI Geleitwort

Zahlreiche wissenschaftliche Studien weisen darauf hin, dass die langfristige Bindung 
guter Mitarbeiter in Zukunft einen noch höheren Stellenwert im Hinblick auf den Un-
ternehmenserfolg einnehmen wird. Wesentliche Stichworte sind hier beispielsweise 
„War for Talents“ oder demographischer Wandel. Herr Böhm entwickelt mit seiner 
Arbeit einen dringend benötigten Teilbaustein hin zu einem zielgerichteten Umgang 
mit interaktiver Führung, Identität und Identifikation und leistet damit einen beachtli-
chen Beitrag zu einer weiteren Professionalisierung des Umgangs mit den „weichen 
Faktoren“ in Unternehmen. 

Ich wünsche der Arbeit eine weite Verbreitung und Anerkennung in Wissenschaft und 
Praxis.

St. Gallen, im November 2007          Prof. Dr. Heike Bruch 



Vorwort VII 

Vorwort

„Nahezu neun von zehn Mitarbeitern hierzulande (87%) verspüren keine echte Ver-
pflichtung gegenüber ihrer Arbeit. 69% der Beschäftigten machen lediglich Dienst 
nach Vorschrift, 18% haben die innere Kündigung bereits vollzogen. Damit bleibt der 
Anteil der Beschäftigten, bei denen sich nur eine geringe oder keine emotionale Bin-
dung im Job ausmachen lässt, auf hohem Niveau stabil (2003: 88%)“ (Gallup, 2005). 

Die Ergebnisse dieser aktuellen Studie von Gallup Deutschland zeigen auf erschre-
ckende Weise, dass eine hohe Identifikation mit dem Arbeitgeber heute längst nicht 
mehr zur betrieblichen Normalität gehört. Für die Unternehmen stellt dies ein ernstzu-
nehmendes Problem dar. Häufige Arbeitsplatzwechsel und Kündigungen durch die 
Arbeitnehmer, mangelnde Motivation sowie hohe Fehlzeiten und eine niedrige Pro-
duktivität sind nur einige der möglichen Auswirkungen von mangelnder emotionaler 
Bindung und Identifikation mit der Organisation. Gallup Deutschland beziffert die
unmittelbaren Kosten für Unternehmen, die sich hieraus ergeben, auf 88-92 Milliarden 
Euro pro Jahr. 

Für Führungskräfte ergibt sich hieraus die klare Notwendigkeit aktiv zur Bindung ihrer 
Mitarbeiter an die Organisation beizutragen. Die vorliegende Arbeit entwickelt und 
testet hierfür ein Modell, in dessen Zentrum das Konstrukt der organisationalen Identi-
fikation steht. Gelingt es Führungskräften, ihre Mitarbeiter auf transformationale Wei-
se anzusprechen, so können sie eine starke Identität und Identifikation erzeugen und 
damit das Zugehörigkeitsgefühl und die Einsatzbereitschaft ihrer Mitarbeiter steigern. 
Fehlzeiten sowie Kündigungsabsichten können so verringert werden. 

Trotz der persönlichen Faszination (um nicht zu sagen Identifikation) mit dem Thema 
sowie der hohen Praxisrelevanz der Forschungsfrage hängt das Gelingen einer solchen 
Arbeit von zahlreichen Personen ab, denen es an dieser Stelle zu danken gilt. 

Zunächst gebührt mein besonderer Dank Frau Prof. Dr. Heike Bruch. Während meiner 
inzwischen mehr als dreijährigen Tätigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Insti-
tut für Führung und Personalmanagement (I.FPM) der Universität St. Gallen wirkte sie 
als meine wissenschaftliche Lehrerin. Sie hat hierbei nicht nur die Betreuung dieser 
Arbeit übernommen und sich persönlich stark engagiert, sondern auch ein höchst för-
derliches und freundschaftliches Arbeitsumfeld geschaffen. So gelang ihr der Aufbau 
eines von hoher Forschungstätigkeit geprägten Lehrstuhls, der sich wissenschaftlich 
am angelsächsischen System orientiert, dabei aber stets die realen Fragestellungen von 
Unternehmen und Führungskräften sowie die praktische Übertragbarkeit der Konzepte 



VIII Vorwort 

berücksichtigt. Erst durch die Einbettung in das grösser angelegte Forschungspro-
gramm der organisationalen Energie wurde das Dissertationsprojekt als solches mög-
lich.

Herrn Prof. Dr. Peter Gomez danke ich dafür, dass er trotz seiner vielfältigen Aufga-
ben als Dean der Executive School of Management, Technology and Law der Univer-
sität St. Gallen sowie als Präsident des Verwaltungsrates der SWX Swiss Exchange 
Group und der Eurex Zürich/Frankfurt sich bereit erklärt hat, das Koreferat für meine 
Arbeit zu übernehmen. Seine konstruktive Kritik hat den Praxisbezug der Arbeit wei-
ter gestärkt. 

Dass die Arbeit am I.FPM grosse Freude machte, lag vor allem auch an meinen dorti-
gen Kollegen und Freunden. Im Rahmen zahlreicher Gespräche und Diskussionen ga-
ben sie mir wertvolle Ideen und Feedback, nicht nur zu meiner Dissertation. Herrn Dr. 
Bernd Vogel danke ich dabei speziell für seine kritischen Anmerkungen und wertvol-
len Kommentare während der Entstehung meiner Doktorarbeit. Prof. Dr. Michael Cole 
und Frank Walter danke ich für ihre Hilfsbereitschaft und ausgeprägte quantitative 
Expertise, die mir half, manch anspruchsvolle methodische Fragestellung zu lösen. 
Florian Kunze, Jochen Menges, Sabine Poralla und Christian Schudy danke ich nicht 
nur für das aufmerksame Korrekturlesen, sondern auch für die abwechslungsreichen 
Freizeitaktivitäten. Ebenso gilt mein Dank Andrea Schmid und Nicole Stambach, die 
im Sekretariat für stets reibungslose Abläufe, vor allem aber auch für gute Laune sorg-
ten. Nicht zu vergessen sind die ehemaligen Kollegen Tudor Maxwell, Felicitas 
Morhart und Philipp Oberson, die insbesondere die Anfangszeit am Institut für mich 
mitgeprägt haben. 

Die praxisorientierte Forschung am Institut profitierte stark von der offenen und kon-
struktiven Zusammenarbeit mit unseren Forschungspartnern. Besonders mit der Firma 
ABB verbindet mich hierbei eine enge Kooperation. Stellvertretend danken möchte ich 
hierbei Herrn Gary Steel (ABB Executive Committee Mitglied, verantwortlich für 
Human Resources) und Herrn Paul Lewis (Head of ABB HR Development) sowie 
meinen damaligen “Counterparts” bei ABB Frau Erika Brügger und Frau Patricia Bos-
si.

Zu danken habe ich ferner meinen Freunden in St. Gallen und München, die mich in 
vielen Fällen seit mehr als 20 Jahren begleiten. Sie sorgten für die notwendige Ab-
wechslung vom beruflichen und wissenschaftlichen Alltag und standen stets mit Rat 
und Tat zur Seite. Stellvertretend seien hier Ivo Blohm, Simon Daum, Michael Fi-
scher, Holger Hoffmann und Martin Mannhardt genannt. Herauszustellen gilt es Dr. 
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Malte Dous, mit dem ich einen Grossteil meines akademischen Werdegangs teilen 
durfte und mit dem mich gemeinsame Jahre in Schule und Gymnasium, Studium in St. 
Gallen, Austauschsemester in Lausanne und Stellenbosch und schliesslich das Dokto-
rat an der HSG verbinden. 

Ausserordentlicher Dank gebührt schliesslich meiner Familie. Ohne die grosszügige 
Unterstützung, umfassende Förderung und den verlässlichen Rückhalt durch meine 
Eltern sowie meine Schwester Alexandra wäre mein Studium nicht möglich gewesen. 
Meiner Frau Julijana danke ich schliesslich für ihr Verständnis und ihre Geduld in al-
len Lebenslagen, ihre Herzenswärme und die liebevolle Zuneigung, die sie mir stets 
entgegenbringt. Sie ist der Mensch, der mich die letzten Jahre am stärksten prägte, ihr 
widme ich diese Arbeit von ganzem Herzen. 

St. Gallen, im November 2007            Stephan Böhm 
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Executive Summary 

Die vorliegende Arbeit zielt darauf, den Kenntnisstand zur organisationalen Identifika-
tion (OI) zu erweitern und theoretisch wie praktisch relevante Einsichten bzgl. der ak-
tiven Stärkung und langfristigen Nutzung von organisationaler Identifikation zu gene-
rieren. Hierzu wird zunächst der Frage nachgegangen, was OI ist, welche Ausprägun-
gen von OI unterschieden werden können und wie OI auf individueller und kollektiver 
Ebene entstehen kann. In einem weiteren Schritt wird ein Ursache-Wirkungs-Modell 
der kollektiven OI entwickelt, welches propagiert, dass ein transformationales Füh-
rungsklima auf Abteilungsebene zu einer Steigerung der Stärke der kollektiven Identi-
tät in den Abteilungen führt. Diese wiederum erleichtert den Mitarbeitern die gemein-
same Identifikation mit dem Unternehmen. Die kollektive OI auf Abteilungsebene er-
weist sich ferner als wesentlich für wichtige Effekte in Unternehmen. So wird ange-
nommen, dass verstärkte kollektive OI das kollektive Commitment der Mitarbeiter 
erhöhen kann, da diese sich verstärkt für die Organisation einsetzen wollen. Hierdurch 
wird der Wunsch, das Unternehmen zu verlassen, nachhaltig reduziert, wodurch die 
kollektive Kündigungsabsicht sinkt. Das so entwickelte Modell der kollektiven OI 
wird anschliessend einem quantitativ-empirischen Test unterzogen, wobei Daten aus 
drei Mitarbeiterbefragungen bei einem europäischen Konzern zum Einsatz kommen. 
Durchschnittlich 2.355 Mitarbeiter aus 145 Abteilungen und 26 Ländern werden in die 
finalen Analysen einbezogen, die grösstenteils mittels Strukturgleichungsrechnungen 
erfolgen. Im Rahmen verschiedener Analyseschritte können alle Hypothesen bestätigt 
werden. Als Kernerkenntnis ist festzuhalten, dass die kollektive OI der Mitarbeiter 
primär durch die Vermittlung einer starken kollektiven Identität angesprochen werden 
kann. In einem letzten Schritt wird mit Hilfe einer qualitativ-empirischen Studie unter-
sucht, wie Führungskräfte handeln können, um eine starke kollektive Identität zu er-
zeugen. Die Auswertung von acht Fallstudien und 21 Management-Interviews aus 
neun verschiedenen Unternehmen zeigt, dass zwei Dimensionen eine starke und nach-
haltige organisationale Identität charakterisieren: die strategische Zukunftsperspektive 
des Unternehmens sowie der gemeinsame Stolz auf das Unternehmen. Gelingt es Füh-
rungskräften, beide Dimensionen über entsprechende Hebel zu stärken, so schaffen sie 
eine tragfähige und zukunftsgerichtete Identität, welche langfristig die kollektive Iden-
tifikation der Mitarbeiter ermöglicht, Trägheit verhindert und Leistung fördert. Zum 
Abschluss der Arbeit werden die Limitationen der Studie aufgezeigt und Implikationen 
für Wissenschaft und Praxis abgeleitet. 
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1 Organisationale Identifikation als zentrales Konzept für 
Wissenschaft und Praxis 

1.1 Organisationale Identifikation – Forschungstrend und unterneh-
merische Notwendigkeit 

Die Beziehung zu und die Identifikation mit verschiedenen Organisationen spielt eine 
zentrale Rolle im Leben jedes Menschen – „Organizations pervade everyday life“ 
(House, Rousseau, & Thomas-Hunt, 1995, S. 109; Van Dick, 2004a, b). So werden die 
meisten Menschen in bestimmten Krankenhäusern geboren, sie besuchen unterschied-
liche Kindergärten und Schulen, durchlaufen mitunter universitäre Ausbildungen und 
arbeiten schliesslich in Unternehmen, denen sie oftmals lange Zeit angehören. 
Daneben sind sie vielfach Mitglieder in Sportvereinen, Clubs, Interessenverbänden 
oder Parteien. All diese Institutionen haben gemein, dass sie Organisationen darstellen. 
Organisationen, denen die Individuen zu verschiedenen Zeitpunkten angehören und 
mit denen sie sich in vielen Fällen intensiv und oftmals lebenslang identifizieren. 
Nicht selten nehmen Menschen beachtliche Anstrengungen auf sich, um etwas für eine 
Organisation zu leisten, mit welcher sie sich in dieser Art verbunden fühlen (Ashforth 
& Mael, 1989; Pratt, 1998). 

Die folgende Arbeit geht der Frage nach, wie eine solche nachhaltige Verbindung mit 
einer Organisation entstehen kann, welcher Natur sie ist und wie sie sich auf die Orga-
nisation und das Individuum auswirkt. Dabei sollen wissenschaftliche und praktische 
Aspekte gleichermassen Beachtung finden, weshalb auch die aktive Stärkung und 
Nutzung von organisationaler Identifikation und Identität schwerpunktmässig themati-
siert werden. Da es sich bei der Dissertation um eine betriebswirtschaftliche Arbeit 
handelt, sollen Organisationen zudem primär als Unternehmen verstanden werden. 

Das Konzept der organisationalen Identifikation hat sich in den letzten Jahren zu ei-
nem vielbeachteten Forschungsthema entwickelt (Epitropaki & Martin, 2005; Kreiner 
& Ashforth, 2004; Pratt, 1998). Immer mehr Wissenschaftler gehen der Frage nach, 
warum und auf welche Weise sich Individuen identifizieren, d.h. eine Form von „Zu-
gehörigkeit“ oder gar „Einheit“ mit einer Organisation empfinden, welcher sie angehö-
ren und deren „Erfolge und Fehlschläge sie als die eigenen empfinden“ (Ashforth & 
Mael, 1989, S. 21, Übersetzung des Autors). 
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Das wachsende Interesse zeigt sich an einer ständig zunehmenden Zahl an publizierten 
Artikeln, Büchern und Herausgeberbänden sowie Sonderausgaben von namhaften wis-
senschaftlichen Zeitschriften, wie z.B. Academy of Management Review (Albert, Ash-
forth, & Dutton, 2000), Group Processes and Intergroup Relations (Van Knippenberg 
& Hogg, 2002) sowie Journal of Organizational Behavior (Van Dick, Becker, & 
Meyer, 2006). Heute stellt das Konzept der organisationalen Identifikation eine zentra-
le Variable in der Organisationsforschung dar (Kreiner & Ashforth, 2004; Pratt, 1998; 
Rousseau, 1998). 

Diese Bedeutungszunahme begründet sich durch den in zahlreichen Studien belegten 
Einfluss der organisationalen Identifikation auf verschiedene erwünschte Verhaltens-
weisen sowie förderliche emotionale und kognitive Zustände von Individuen und gan-
zen Organisationseinheiten. So konnte u.a. gezeigt werden, dass Identifikation einen 
positiven Einfluss auf Arbeitsleistung und kooperatives Verhalten hat, während es ne-
gativ mit Fluktuation korreliert (Bhattacharya, Rao, & Glynn, 1995; Kreiner & Ash-
forth, 2004; Mael & Ashforth, 1995; Van Knippenberg, 2000). Ferner wurde nachge-
wiesen, dass organisationale Identifikation Mitarbeiter darin unterstützt, einen Sinn in 
ihrer Arbeit zu sehen und diese als angenehm und erfüllend wahrzunehmen (Ashforth, 
2001; Kreiner & Ashforth, 2004). 

In weiteren Studien konnte gezeigt werden, dass organisationale Identifikation auch 
als Moderator und Mediator einen starken Einfluss auf andere, im Organisationskon-
text relevante Konstrukte, ausüben kann. So stellen Van Knippenberg und Kollegen 
(Van Knippenberg, Van Knippenberg, de Cremer, & Hogg, 2004, 2005) fest, dass I-
dentifikation mehrfach genutzt wurde, um die Effektivität von Führung zu erklären 
(u.a. Haslam, 2001; Hogg & Terry, 2001; Van Knippenberg, 2000). 

Neueste Forschungsarbeiten zur organisationalen Identifikation haben zudem zeigen 
können, dass nicht nur die individuelle Identifikation einzelner Mitarbeiter, sondern 
vor allem auch die kollektive Identifikation von ganzen Arbeitsgruppen oder Abtei-
lungen einen direkten Einfluss auf die Leistungsfähigkeit einer Organisation hat (Van 
der Vegt & Bunderson, 2005). 

Die positive Wirkung von organisationaler Identifikation ist auch der Praxis nicht ver-
borgen geblieben. In Zeiten zunehmender Globalisierung, internationaler und hetero-
gener Belegschaften sowie weitreichender Virtualisierung und Telearbeit stellt die 
Bindung der Mitarbeiter an die Organisation eine zentrale Herausforderung für Unter-
nehmen dar (Van Dick, 2004b). Verstärkt wird diese Problematik durch anhaltende 
Wandelinitiativen, die sich oftmals in Arbeitsplatzabbau bzw. der Verlagerung von 
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Stellen ins Ausland widerspiegeln. Aus diesen Gründen ist es für Unternehmen von 
zentraler Bedeutung, mehr über ein Konstrukt zu erfahren, welches für eine anhaltende 
Bindung der Unternehmensmitglieder an die Organisation sorgen kann. 

Trotz der verstärkten Aufmerksamkeit, welche dem Konzept der organisationalen I-
dentifikation von Wissenschaft und Praxis geschenkt wird, sind viele wichtige Frage-
stellungen bislang unbeantwortet geblieben. Die vorliegende Dissertation will sich 
dieser Aufgabe annehmen und einige der zentralen Fragen bearbeiten, welche Theorie 
und Praxis in Bezug auf die organisationale Identifikation auf individueller und kollek-
tiver Ebene aufgeworfen haben. 

1.2 Überblick über das Forschungsgebiet und die zu bearbeitenden 
Forschungsfragen

Im folgenden Teil der Dissertation wird der Stand der Forschung zum Thema der or-
ganisationalen Identifikation überblicksartig dargestellt. Hierauf aufbauend werden die 
grundsätzlichen Forschungslücken aufgezeigt und die Forschungsfragen abgeleitet. 
Eine tiefergehende Analyse der bestehenden Literatur erfolgt in den darauf folgenden 
Kapiteln.

Die Anfänge der Forschung zur organisationalen Identifikation liegen inzwischen gut 
80 Jahre zurück. Erste Arbeiten zur Idee der Identifikation finden sich bei Freud 
(1922), der Identifikation als Form einer emotionalen Verbindung zu einer anderen 
Person charakterisierte. In der Folge übertrugen mehrere Forscher diese erste Konzep-
tion von Identifikation auf soziale Phänomene und beschäftigten sich beispielsweise 
mit der Identifikation von Individuen mit Gruppen (Tolman, 1943; Foote, 1951). 
Schon früh wurde den Autoren bewusst, dass Identifikation ein vergleichsweise „ein-
flussreiches“ Konstrukt ist, welches Individuen zu einem Verhalten im Sinne der 
Gruppe anregen kann. 

Ein zweiter wichtiger Schritt in der Entwicklung des heutigen Verständnisses von or-
ganisationaler Identifikation wurde in den 1970er Jahren unternommen. Mehrere Au-
toren präsentierten praktisch zeitgleich erste Arbeiten zur Identifikation mit Organisa-
tionen. Hierzu gehören Brown (1969), Patchen (1970), Lee (1969), Hall und Kollegen 
(Hall, Schneider, & Nygren, 1970) sowie Schneider und Kollegen (Schneider, Hall, & 
Nygren, 1971). Obwohl sich deren Konzepte im Detail unterscheiden, kommen die 
Autoren in vielen Fällen zu ähnlichen Ergebnissen hinsichtlich der Natur von organi-
sationaler Identifikation. Mehrfach genannte Komponenten sind beispielsweise ein 
Gefühl von Zugehörigkeit, Loyalität oder Unterstützung für die Organisation sowie die 
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Wahrnehmung von ähnlichen Eigenschaften und Charakteristiken zwischen verschie-
denen Gruppenmitgliedern. Die Schwierigkeit bei vielen dieser Ansätze liegt darin, 
dass sie auf keiner grösser angelegten Theorie aufbauen und dadurch theoretisch etwas 
unterentwickelt geblieben sind (Van Dick, 2004a, b). 

Viele dieser Probleme wurden mit dem Aufkommen der Social Identity und Self-
Categorization Theory (Tajfel & Turner, 1979, 1986) überwunden (Van Dick, 2004b), 
welche unter dem Begriff des Social Identity Approaches zusammengefasst werden 
(Haslam, 2001; Turner & Haslam, 2001). Im Gegensatz zu den vorherigen, eher iso-
lierten Ansätzen, handelt es sich hier um ein grösseres theoretisches Rahmenwerk, 
welches die Entstehung von Identifikation mittels Gruppenphänomenen erklärt (Tajfel 
& Turner, 1979, 1986). So führen Tajfel und Turner (1986) aus, dass Individuen über 
eine persönliche und eine soziale Identität verfügen. Die soziale Identität setzt sich aus 
allen Gruppenmitgliedschaften zusammen, welche eine Person besitzt. Durch eine 
möglichst positive Abgrenzung der eigenen Gruppe von möglichen Vergleichsgruppen 
stärken Individuen ihr Selbstwertgefühl. 

Eine Vielzahl von Autoren baute in der Folge direkt auf den Erkenntnissen des Social 
Identity Approaches (Haslam, 2001) auf und übertrug dessen Erkenntnisse auf die Un-
ternehmenswelt. Zu den bekanntesten Arbeiten zählen die Studien von Ashforth und 
Mael (1989), von Dutton und Kollegen (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994) und von 
Pratt (1998). Diese Autoren sehen organisationale Identifikation als „spezifische Form 
der sozialen Identifikation“ und als ein Gefühl der „Einheit“ oder „Zugehörigkeit“ zu 
einer bestimmten Gruppe (Ashforth & Mael, 1989, S. 21). Auch Van Dick und Kolle-
gen (Van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ, 2004a) bauen direkt auf dem Social 
Identity Approach auf, fassen den Begriff der Identifikation aber breiter als Ashforth 
und Mael (1989), indem sie zusätzlich eine „emotionale“, eine „behaviorale“ und eine 
„konative“ Komponente organisationaler Identifikation anführen (Van Dick, 2004b, S. 
15, 2004a). 

Obgleich die verschiedenen Arbeiten zur organisationalen Identifikation vielfältige 
Forschungsfragen erörtert haben, sind dennoch einige thematische Bereiche weitge-
hend ausgeklammert geblieben bzw. wurden auf widersprüchliche Weise bearbeitet. 
Viele dieser Themenbereiche haben jedoch eine hohe theoretische und praktische Re-
levanz, weshalb sie im Folgenden näher analysiert und eingegrenzt werden sollen. 
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Hierzu zählen: 

I. das Verhältnis von organisationaler Identifikation und organisationalem
Commitment,

II. der Zusammenhang zwischen organisationaler Identifikation und organisatio-
naler Identität,

III. der potenzielle Einfluss von transformationaler Führung auf die Identifikation 
der Mitarbeiter, 

IV. die organisationale Identifikation im internationalen Unternehmenskontext,
V. mögliche Foki bzw. Ziele von Identifikation sowie, 
VI. die Konzeptualisierung von organisationaler Identifikation als kollektives, e-

benenübergreifendes Konstrukt.

I. Organisationale Identifikation und organisationales Commitment 

Ein erstes Themenfeld, welches einer weiteren Bearbeitung bedarf, ist die Verbindung 
von organisationaler Identifikation und organisationalem Commitment. Beide Kon-
strukte beschreiben eine Form der psychologischen Verbindung zwischen Individuum 
und Arbeitgeber und erfreuen sich einer vergleichsweise hohen Aufmerksamkeit im 
Bereich der Organisationsforschung (Riketta & Van Dick, 2005; Van Dick, 2004a, b; 
Van Knippenberg & Sleebos, 2006). Zudem werden beiden Konzepten ähnliche Wir-
kungen unterstellt, zu welchen u.a. eine verbesserte Arbeitsleistung, eine höhere Zu-
friedenheit sowie geringere Fehlzeiten und eine niedrigere Kündigungswahrschein-
lichkeit gehören (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). 

Problematisch an der Verbindung der beiden Konstrukte ist, dass sie oft verwechselt 
bzw. mitunter sogar gleichgesetzt werden, wodurch nicht nur im Bereich der For-
schung einige Verwirrung entsteht (Riketta, 2005; Van Dick, 2004b). So stellt Riketta 
(2005, S. 361) in einer aktuellen Metaanalyse zum Verhältnis von organisationaler 
Identifikation und organisationalem Commitment fest: „The distinction between atti-
tudinal organizational commitment and organizational identification, because it is the 
fuzziest on, requires examination“. Er verweist dabei auf gewisse Überlappungen so-
wohl in der theoretischen Konzeption, als auch in der empirischen Operationalisie-
rung, welche eine genauere Analyse verlangen. 

Obwohl es inzwischen durchaus erste Arbeiten gibt, die zeigen, dass beide Konstrukte 
unterschiedliche Entstehungsursachen haben (u.a. Van Knippenberg & Sleebos, 2006) 
und auch empirisch unterscheidbar sind, werden beide Konzepte nach wie vor oftmals 
falsch interpretiert. Selbst in neuen und hochrangigen wissenschaftlichen Publikatio-
nen werden beide Begriffe noch synonym verwendet, so z.B. bei Van der Vegt & 



6 Organisationale Identifikation als zentrales Konzept für Wissenschaft und Praxis 

Bunderson (2005). Hier kann die Dissertation einen wichtigen Beitrag leisten, indem 
zunächst Identifikation und Commitment theoretisch voneinander differenziert wer-
den, um dies in einem zweiten Schritt mit Hilfe eines grosszahligen Datensets auch 
empirisch nachzuweisen. 

II. Organisationale Identifikation und organisationale Identität 

Ein weiterer thematischer Bereich, welcher konzeptionell unterentwickelt scheint, ist 
der Zusammenhang zwischen organisationaler Identifikation und organisationaler I-
dentität. Obwohl beide Konzepte inhaltlich eng zusammenhängen, wirkt es, als hätten 
sich zwei verschiedene Forschungsrichtungen entwickelt, die nur wenig verbindet. 
Während die Forschung zur organisationalen Identifikation in vielen Fällen auf der 
Social Identity Theory aufbaut und oftmals quantitativ orientiert ist, geht die For-
schung zur organisationalen Identität zumeist qualitativ vor (Böhm, 2007; Whetten, 
2006).

Dabei bauen viele der Arbeiten zur Identität auf der Konzeption von Albert und Whet-
ten (1985) auf, die organisationale Identität als „that which members believe to be 
central, enduring, and distinctive about their organization“ (S. 265) definieren. Dies ist 
wahrscheinlich einer der Gründe, warum ein Grossteil der heutigen Forschung zur or-
ganisationalen Identität primär deren inhaltsbezogene Aspekte beleuchtet. Die meisten 
Autoren gehen dabei explorativ vor und verwenden qualitative Forschungsdesigns, 
welche u.a. Interviews, Archivdaten oder Action Research (Barker & Barker, 1994; 
Bartunek, 1993) einschliessen. Obwohl sie dadurch Daten generieren, welche „full, 
earthy, holistic“ und „real“ zu sein scheinen (Miles, 1979, S. 590) und die Daten eine 
hohe Validität aufweisen („their face validity seems unimpeachable“) (Miles, 1979, S. 
590), ist dieser Ansatz dennoch mit einigen Schwierigkeiten verbunden. Dies begrün-
det sich vor allem durch die mitunter mangelnde Generalisierbarkeit der Ergebnisse 
(was die Identität von Organisation A ausmacht, muss nicht auch für Organisation B 
wichtig sein) sowie durch neuere Forschungserkenntnisse, welche eine mangelnde 
Stabilität der charakterisierenden Komponenten und Eigenschaften von Identitäten 
nahe legen (was für Organisation A heute typisch und selbstdefinierend ist, muss dies 
nicht auch morgen sein) (Gioia, Schultz, & Corley, 2000). Dies wird besonders in der 
heutigen Zeit relevant, welche von schnellem organisationalen Wandel geprägt ist. 
Dadurch verändern sich die inhaltlichen Komponenten der organisationalen Identität 
fortlaufend: Sie sind „frequently up for redefinition and revision by organizational 
members“ (Gioia et al., 2000, S. 64). Für Unternehmen sind solche Forschungsergeb-
nisse damit nur begrenzt nutzbar. 
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Diese Problematik wurde kürzlich auch von Seiten der Forschung eingeräumt. So be-
merkt David Whetten, einer der „Urväter“ der Identitätsforschung (2006, S. 220): 
„Although I agree with Gioia, Schultz, and Corley (2002) that the metaphorical treat-
ment of organizational identity has to date yielded important insights, other forms of 
scholarship, involving model building, hypothesis testing, and measurement have not 
been well-served by this ideational-dominant treatment”. 

Vielversprechend zur Überwindung dieser Problematik scheint der Ansatz von Cole & 
Bruch (2006), die vorschlagen, dass es nicht die Identität an sich bzw. der Inhalt der 
Identität ist, welcher für eine Organisation bedeutsam ist, sondern vielmehr deren 
Stärke. Damit folgen sie der Auffassung von Gioia und Thomas (1996), die erstmals 
die positiven Wirkungen der Stärke der organisationalen Identität untersuchten. Diese 
gibt das Ausmass an, in welchem Mitglieder die Identität ihrer Organisation als spe-
ziell oder einzigartig wahrnehmen (Milliken, 1990) und diese Einschätzung gemein-
sam teilen (Kreiner & Ashforth, 2004). 

Cole und Bruch (2006) können dabei in einer empirischen Studie die Wirkung der 
Stärke der kollektiven Identität auf die Kündigungsabsicht der Mitarbeiter zeigen. 
Auch Kreiner und Ashforth (2004) sowie Conger, Kanungo und Menon (2000) beto-
nen die enge Verbindung und potenzielle Wirkung einer starken organisationalen Iden-
tität auf die Identifikation der Mitarbeiter. Trotz dieser vielversprechenden Resultate 
sind nach Wissen des Autors bisher keine weiteren Studien durchgeführt worden, wel-
che die Stärke der Identität empirisch messen und im Zusammenhang mit der organi-
sationalen Identifikation analysieren. 

Insofern ist es höchst vielversprechend, das bisher wenig erforschte Konstrukt der 
Stärke der kollektiven Identität näher zu untersuchen und es in ein Gesamtmodell der 
organisationalen Identifikation einzugliedern: „My principle interest is in fostering 
greater use of organizational identity in conjunction with other organizational studies 
constructs“ (Whetten, 2006, S. 220). Hierdurch kann das Verständnis der Beziehung 
zwischen Identifikation und Identität beträchtlich vertieft werden. 

Ein solches Vorgehen stellt dabei einerseits ein Anknüpfen an die Arbeiten von Dutton 
und Kollegen (Dutton et al., 1994) dar, welche ebenfalls die Bedeutung der Identität 
für die Identifikation der Mitarbeiter untersuchten, andererseits kommt es einer direk-
ten Forderung von Cole und Bruch (2006, S. 601) nach: „Having demonstrated that 
organizational identity strength, identification, and commitment are unique constructs, 
future research should consider our conceptual model as a springboard for developing 
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a more complete representation of antecedents and potential consequences. […] future 
studies might propose and test a more complete conceptual model of identification“. 

Somit besteht ein weiteres Ziel der Arbeit in einer tiefergehenden Analyse des Ver-
hältnisses und der Wirkungsbeziehungen zwischen organisationaler Identifikation und 
der Stärke der organisationalen Identität. 

III. Organisationale Identifikation und transformationale Führung 

Die Forderung von Cole und Bruch (2006) nach einem umfassenderen Modell der or-
ganisationalen Identifikation offenbart eine weitere zentrale Forschungslücke, welche 
im Bereich der Treiber von Identifikation auszumachen ist. Epitropaki und Martin 
(2005, S. 570) stellen hierzu fest: „Although the important implications of organizati-
onal identification for organizational effectiveness have been recognized, little work 
has still been done on the factors that foster identification“. 

Neben zahlreichen verschiedenen, oftmals schwer zu beeinflussenden Faktoren wie 
dem „Prestige“ oder dem „Image“ des Unternehmens (Mael & Ashforth, 1992; Dutton 
et al., 1994), wurde vielfach die Führung als Treiber von organisationaler Identifikati-
on vorgeschlagen. Dies gilt insbesondere für das Konzept der „transformationalen“ 
Führung (House, 1977; Burns, 1978; Bass, 1985; Shamir, House, & Arthur, 1993), 
welches durch die Veränderung der Ziele und Werte der Mitarbeiter als naheliegender 
Treiber erscheint. So widmete das Journal The Leadership Quarterly kürzlich eine ge-
samte Ausgabe dem Zusammenspiel von transformationaler Führung und organisatio-
naler Identifikation (Volume 16, Issue 4, 2005). 

Interessant ist hierbei, dass trotz einer grossen Anzahl an publizierten Artikeln zum 
Thema der transformationalen Führung, es in der wissenschaftlichen Diskussion gröss-
tenteils unbeantwortet geblieben ist, auf welche Weise deren positive Effekte entste-
hen. Obwohl mehr und mehr Autoren der Frage nachgehen, wie transformationale 
Führungskräfte ihren Einfluss auf ihre Mitarbeiter ausüben (Avolio, Zhu, Koh, & Bha-
tia, 2004; Yukl, 1998), ist bisher wenig über die zugrunde liegenden Mechanismen 
bekannt (Bono & Judge, 2003; Yukl, 1998). Bass (1999, S. 24) bemerkt hierzu: „Much 
more explanation is needed about the inner workings of transformational leadership“. 
Auch in jüngster Zeit wurde diese Forschungslücke von verschiedenen Autoren be-
merkt (Avolio et al., 2004; Bono & Judge, 2003; Kark & Shamir, 2002). 

Obgleich zahlreiche Mechanismen hierfür in Frage kommen (Yukl, 1998), legt eine 
Analyse der Literatur dennoch den Schluss nahe, dass die transformationale Führung 
einen grossen Teil ihrer positiven Wirkung durch eine Steigerung der organisationalen 


