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Der Social Identity Approach

• Vereint die Theorie der sozialen Identität (Tajfel & Turner. 1979) und die 
Selbstkategorisierungstheorie (Turner et al., 1987).

• Es existiert ein qualitativer Unterschied zwischen Verhalten, das auf der personalen 
Identität (‘Ich’) beruht und Verhalten, das auf unserer sozialen Identität (‘Wir’) aufbaut.



3

Der Social Identity Approach

• Sobald eine bestimmte soziale Identität (z.B. “Wir Deutschen”, “Wir Chemikerinnen”, “Wir Akademiker”) 
bedeutsam wird, wirkt sich diese Identität auf eine Reihe sozialer und vor allem organisationaler 
Einstellungen und Verhaltensweisen aus (Haslam, 2004; van Dick, 2004).  

• Wenn Menschen eine gemeinsame Identität teilen und diese in der Situation bedeutsam ist:

• sehen sie sich als relativ austauschbare Mitglieder der Kategorie an
• haben sie eine gemeinsame Perspektive und Überzeugungen
• koordinieren sie ihr Verhalten so, dass es im Einklang mit den Gruppennormen steht
• arbeiten sie gemeinsam im Hinblick auf die Ziele und Interessen der Gruppe.

soziale Identität
(Wir Franken)
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Organisationale Identifikation:

• „Ich bin stolz, meiner Organisation anzugehören“

• „Erfolge meiner Organisation betrachte ich als persönliche Erfolge“
• „Wenn meine Organisation kritisiert wird, betrachte ich das als persönliche 

Beleidigung“
• Wenn ich über meine Organisation rede, sage ich normalerweise eher „wir“ als 

„sie“.

Messung von Sozialer Identität

(z.B. van Dick et al., 2004; Doosje et al., 2005; Mael & Ashforth, 1992)
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Der Social Identity Approach
• Diese Konzepte haben Implikationen für eine Reihe 

organisationaler Themen, z.B. höhere Motivation und 
Produktivität, seltenere Kündigung, mehr Kreativität und 
Innovation,  stärkere Kundenorientierung ...
(z.B. van Dick et al., 2004a, 2004b, 2007, 2009; Ullrich, Christ & van Dick, 2009; 
Wieseke, Ahearne, Lam, & van Dick, 2009; Hirst et al., 2009; van Dick, 2001, 
2004; Riketta & van Dick, 2005)

• Z.B. Citizenship Behavior:  Je mehr sich Individuen als 
Mitglieder sozialer Einheiten (z.B. der Firma, dem Team) 
definieren, umso mehr sind sie bereit, sich für diese Einheit 
einzusetzen und besonders zu engagieren 
(z.B. Christ, van Dick, Wagner, & Stellmacher, 2003; van Dick et al., 2006)
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Der Social Identity Approach

Aber: 

Gibt es auch Implikationen für Wohlbefinden und psychische 
Gesundheit? 
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• Dies sollte deshalb so sein, weil die geteilte Identität einen Rahmen 
bildet, innerhalb dessen Unterstützung und Hilfe so interpretiert wird, 
wie sie gemeint ist (und Misstrauen etc. reduziert).

• Dies bedeutet auch, dass Individuen in Gruppen mit geteilter
Identität eine stärkere kollektive Selbstwirksamkeits-Überzeugung
entwickeln.

• Je mehr sich Individuen als Gruppenmitglieder definieren, umso 
mehr sollten sie soziale Unterstützung geben, nehmen und von ihr 
profitieren.

Soziale Identität, Stress und Wohlbefinden: Hypothesen
(Haslam, 2004; Haslam & van Dick, 2011; van Dick & Haslam, 2012)
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Wegge, van Dick et al. (2006, W&S), N=161 Callcentermitarbeiter
• Je mehr sie sich mit ihrer Organisation identifizieren, umso weniger leiden sie unter Burnout

(EE: r = -.28; PA: r = .48; DP: r =  -.40) 

Soziale Identität, Stress und Wohlbefinden: Erste Befunde

Gibt es Zusammenhänge zwischen Identifikation und Wohlbefinden? 
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Van Dick & Wagner (2002, EJWOP), 2 Studien mit Lehrerinnen  und Lehrern

• Studie 1 (N=201): 
• Organisationale Identifikation – körperliche Beschwerden: r = -.30

• Studie 2 (N=283): 
• Berufliche Identifikation – körperliche Beschwerden: r = -.41; Teamidentifikation – körperliche 

Beschwerden: r = -.28

Gibt es Zusammenhänge zwischen Identifikation und Wohlbefinden? 

Soziale Identität, Stress und Wohlbefinden: Erste Befunde
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Beurteilung von Stress und Wohlbefinden (Haslam et al., BJSP, 2005)

Korreliert Identifikation mit sozialer Unterstützung und hilft diese im Umgang mit Stress? 

• Befragung von Restaurantbedienungen und Bombenentschärfern (N = 40)

• Selbsteinschätzungen zu
• Identifikation mit dem Team
• Soziale Unterstützung
• Stress bei der Arbeit
• Wahrgenommene Belastung durch Bombenentschärfung
• Wahrgenommene Belastung durch Arbeit im Restaurant
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• Restaurantbedienungen beurteilen Bombenentschärfung als belastender als Arbeit im Restaurant, 
Bombenentschärfer berichten das umgekehrte Muster

• Gruppenmitgliedschaft bildet eine Basis für die Interpretation und “Normalisierung” von Stress

Wahrgenommene 
Belastung durch 

die Tätigkeit

Beurteilung von Stress und Wohlbefinden 
(Haslam et al., BJSP, 2005)
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• In der Gesamtstichprobe geht Identifikation einher mit 
• (a) mehr sozialer Unterstützung
• (b) weniger Stress

à Die Beziehung zwischen Identifikation und Stress wird mediiert durch soziale Unterstützung

Identifikation Stress
-.47**

soziale
Unterstützung

.55** -.56**

-.33*

Beurteilung von Stress und Wohlbefinden 
(Haslam et al., BJSP, 2005)
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• Organizationale Identifikation geht einher mit
(a) mehr sozialer Unterstützung duch Kollegen
(b) Höherer kollektiver Selbstwirksamkeit
(c) Geringerem Burnout

Befragungsergebnisse: 

192 (italienische) Lehrkräfte, 2500 (schweizerische) Lehrkräfte, 280 Studierende
(Avanzi, Schuh, Fraccaroli, & Van Dick, 2015, W&S;  Avanzi et al., 2018, TATE; Junker et al., 2019, BJSP)



Freiwillige vor!?!

• Ich bitte Sie jetzt eine Rechenaufgabe zu rechnen. Bitte rechnen Sie von 1043 in 
17er Schritten rückwärts, und dies so schnell und präzise wie möglich. 

• Wenn Sie einen Fehler machen, mache ich Sie darauf aufmerksam, und Sie 
beginnen wieder bei 1043.
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Experimentelle Befunde: Identität als Stresspuffer 
(Häusser, Kattenstroth, van Dick & Mojzisch, JESP, 2012; siehe auch Frisch, Häusser, van Dick & 
Mojzisch, 2014)

Beeinflusst Identität körperliche Reaktionen auf Stress?

• Studierende wurden zunächst eingeteilt in eine Gruppe mit hoher und niedriger Identität, danach 
sollten sie belastende Aufgaben (Trier Social Stress Test) bearbeiten:
• Eine Rede für eine Bewerbung vorbereiten und dann vor einer Jury halten
• Laut rückwärts zählen in 17er Schritten von der Zahl 1043 ausgehend

• Abhängige Variable:
• Anstieg im Cortisol vor und nach den Aufgaben
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Experimentelle Befunde: Identität als Stresspuffer 
(Häusser, Kattenstroth, van Dick & Mojzisch, JESP, 2012; siehe auch Frisch, Häusser, van Dick & 
Mojzisch, 2014)

Beeinflusst Identität körperliche Reaktionen auf Stress?

persönliche Identität
soziale Identität
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-15 min + 5 min + 20 min + 30 min + 40 min
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Längsschnittliche Befunde: 
Stress während einer Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 

Geht stärkere Identifikation mit geringerem 
Burnout einher und trägt längerfristig zu 
mehr Engagement trotz Belastungen bei?

• Studie eines Theaterteams während der 
Produktion über fünf Phasen

• Selbstberichte zu:
• Identifikation mit dem Team
• Burnout
• OCB / Engagement
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• Daten wurden in zwei Gruppen von Identifikation 
(niedrig, hoch) analysiert über die fünf Phasen:

• (1) nach dem Vorsprechen
• (2) in der Mitte der Proben
• (3) direkt nach der Kostümprobe
• (4) direkt nach der Erstaufführung
• (5) zwei Wochen nach der Erstaufführung

Längsschnittliche Befunde: Stress während einer 
Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 
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• Soziale Identifikation ist relativ stabil

Längsschnittliche Befunde: Stress während einer 
Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 
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• Niedrig Identifizierte zeigen deutlich mehr Burnout in den 
kritischen Phasen (Kostümprobe, Erstaufführung).

Längsschnittliche Befunde: Stress während einer 
Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 
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• Soziale Identifikation geht mit dauerhaftem OCB 
einher.

Längsschnittliche Befunde: Stress während einer 
Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 



22

• Das längsschnittliche Design erlaubt die Analyse der Zusammenhänge zwischen Identifikation, Burnout 
und OCB im Prozess.

• Identifikation hat damit nachhaltigen Einfluss auf Wohlbefinden und OCB, weil es die Belastungen 
während kritischer Phasen abpuffert. 

soziale 
Identifikation 

(T1) 

OCB
(T5).39**

Burnout
(T3,4)

–.39** –.40*

.24

Längsschnittliche Befunde: Stress während einer 
Theaterproduktion 
(Haslam et al., S&H, 2009) 



• Organisationale Identifikation – Stress, Gesundheit, Zufriendeheit, Burnout: 

• 42 Studien mit N = 16.297 Studienteilnehmern
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Meta-analytische Evidenz
(Steffens, Schuh, Haslam, Jetten, & van Dick, 2017, PSPR)



Outcome Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI
Lower Upper 

Correlation limit limit
SPhySymptomsOI Ashorth & Saks (1996) 0.100 -0.015 0.212
SPsyExhaustionOI Avanzi, Fraccaroli et al. (2014) 0.270 0.135 0.396
Combined Avanzi, Schuh et al. (2014) 0.180 0.040 0.314
HPsyGHQOI Avanzi, van Dick et al. (2012): Study 1 0.080 -0.061 0.218
HPsyGHQOI Avanzi, van Dick et al. (2012): Study 2 0.080 -0.087 0.243
Combined Barbier, Dardenne et al. (2013) 0.255 0.169 0.338
SPsyDepersonalisationOI Bedeian (2007) 0.320 0.227 0.408
SPsyStressOI Bizumic, Reynolds et al. (2009) 0.160 -0.025 0.335
Combined Bjerregaard, Haslam et al. (2014) 0.420 0.374 0.464
SPhySymptomsOI Christ (2004) 0.080 -0.126 0.279
SPsyStressWI Cicero, Pierro et al. (2007): Strudy 1 0.290 0.188 0.386
SPhySymptomsWI Cicero, Pierro et al. (2007): Strudy 2 0.110 -0.101 0.311
Combined Das, Dharwadkar et al. (2008) 0.195 0.025 0.354
Combined Fampri (2003) 0.201 -0.039 0.420
Combined Frisch et al. (2014) 0.047 -0.158 0.248
SPsyStressWI Galang & Jones (2014) -0.410 -0.594 -0.185
Combined Grubba & Ahlswede (2002) 0.165 0.059 0.267
HPsySatisfactionLifeOI Harris & Cameron (2005) 0.140 -0.118 0.380
SPsyStressWI Haslam, Jetten et al. (2009) 0.468 0.168 0.688
SPsyStressWI Haslam, O'Brien et al. (2005) 0.630 0.396 0.787
Combined Haslam & Reicher (2006) 0.466 0.027 0.754
Combined Hauesser, Kattenstroth et al. (2012) 0.109 -0.089 0.299
Combined Herrbach (2006) 0.037 -0.065 0.140
Combined Horton, McClelland et al. (2014): Sample 1 0.358 0.125 0.554
Combined Horton, McClelland et al. (2014): Sample 2 0.200 0.102 0.295
Combined Horton, McClelland et al. (2014): Sample 3 0.312 0.213 0.404
SPsychStressOI Ishii (2012) 0.410 0.289 0.518
Combined Jimmieson, McKimmie et al. (2010) 0.127 -0.031 0.279
Combined Knight & Haslam (2010a): Study 1 0.250 0.138 0.355
Combined Knight & Haslam (2010a): Study 2 0.320 0.276 0.362
Combined Knight & Haslam (2010b): Study 1 0.145 -0.042 0.322
Combined Knight & Haslam (2010b): Study 2 0.655 0.453 0.793
SPsyStressWI Knowles & Smith (2013) 0.107 -0.061 0.269
Combined Kreiner & Ashforth (2004) 0.281 0.178 0.378
Combined Matheson & Cole (2004) 0.165 -0.069 0.382
Combined Menzel (2007) 0.095 -0.038 0.224
HPsyGHQOI Merecz & Andysz (2012) 0.330 0.222 0.430
Combined Mishra & Bhatnagar (2010) 0.353 0.271 0.430
Combined Niewenhuis, Knight et al. (2014): Study 1 0.342 0.201 0.470
Combined Niewenhuis, Knight et al. (2014): Study 2 0.210 0.038 0.370
Combined O'Brien & Haslam (2003) 0.210 0.153 0.266
Combined Pisarski, Lawrence et al. (2008) -0.065 -0.150 0.020
SPsychStressOI Portaluri (2013) -0.140 -0.344 0.077
HPsySatisfactionLifeOI Sani, Herrera et al. (2012) 0.470 0.335 0.586
SPsyStressWI Sani, Magrin et al. (2010) 0.550 0.390 0.678
Combined Steffens, Yang et al. (2014) 0.234 0.071 0.385
SPsyExhaustionOI Suh, Houston et al. (2010) 0.270 0.241 0.298
SPsyStressOI Topa & Moriano (2013) 0.270 0.175 0.360
Combined van Dick, Stierle et al. (2007) 0.065 -0.038 0.166
SPhySymptomsOI van Dick & Wagner (2002): Study 1 0.270 0.137 0.394
SPhySymptomsWI van Dick & Wagner (2002): Study 2 0.280 0.169 0.384
SPsyNegAffectOI van Dick, Wagner, Lemmer (2004) 0.060 -0.032 0.151
Combined van Dick, Wagner, S, & C (2004) 0.080 -0.014 0.173
SPsyStressOI Waszkowska, Andysz et al. (2014) 0.295 0.213 0.373
SPhysicalSalivaOI Wegge, Schuh et al. (2012) 0.073 -0.129 0.270
Combined Wegge, van Dick et al. (2006) 0.361 0.218 0.488
SPsyStressOI West (2005) 0.259 0.065 0.434
SPsyStressOI Zhang, Liu et al. (2011) -0.180 -0.277 -0.079

0.214 0.174 0.253
-1.00 -0.50 0.00 0.50 1.00

Exhaustion (H1a) Invigoration (H1b)



• Organisationale Identifikation – Stress, Gesundheit, Wohlbefinden, Burnout: 

r = .23, 95%CIs: [.18, .27] - Fail safe N= 222
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Meta-analytische Evidenz
(Steffens, Schuh, Haslam, Jetten, & van Dick, 2017, PSPR)



Repräsentative Befragungen während der Coronakrise (2021, N=989) und der Ukrainekrise
(2022, N=1635)

• Die Teilnehmenden wurden gefragt nach ihrer Identifikation mit
• Ihrer Familie
• Ihrem Freundeskreis
• Ihrer Nachbarschaft
• Anderen Menschen in ihrem Land
• Anderen Menschen in Europa (nur 2022)
• Als Angehörige der Menschheit
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The more, the merrier? 
(van Dick, Junker, Erkens, Frenzel, Häusser, Mojzisch & Haslam, in prep.)
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The more, the merrier! 
(van Dick, Junker, Erkens, Frenzel, Häusser, Mojzisch & Haslam, in prep.)
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Die Rolle der Führung: 
Wie man zu starken Identitäten beiträgt (Haslam, Reicher & Platow, 2020)
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Kerschreiter & van Dick (2017), van Dick & Kerschreiter (2016)

1. Prototypikalität: ‘Einer von uns sein’

Meine Führungskraft

… verkörpert wofür das Team steht.

… ist ein typischer Vertreter des Teams.

… ist ein gutes Beispiel eines Teammitglieds.

… lebt vor, was es bedeutet, ein Mitglied des Teams zu sein.

Das Identitäts-Leadership-Inventar (ILI)
(Steffens et al., 2014)
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2. Identitätsförderung: ‘Handeln im Einklang mit der 
Identität’

Meine Führungskraft

… fördert die Interessen der Teammitglieder.

… ist ein Verfechter der Interessen des Teams.

… setzt sich für das Team ein.

… hat bei dem, was sie tut, stets die Interessen des Teams im Blick.

Das Identitäts-Leadership-Inventar (ILI)
(Steffens et al., 2014)
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3. Identitätsentwicklung: ‘Gestalter der Identität’

Meine Führungskraft

… gibt den Mitarbeitern das Gefühl, dass alle zum selben Team gehören.

… schafft ein Gefühl des Zusammenhalts im Team.

… schafft ein Verständnis davon, was es heißt, ein Mitglied des Teams zu sein.

… formt die Wahrnehmung der Werte und Ideale des Teams durch die Teammitglieder.

Das Identitäts-Leadership-Inventar (ILI)
(Steffens et al., 2014)
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4. Identitätsagent: ‘die Identität erlebbar machen’

Meine Führungskraft

… denkt sich Aktionen aus, die das Team zusammenbringen.

… organisiert Events, die dem Team helfen, effektiv zusammenzuarbeiten.

… schafft Strukturen, die für die Teammitglieder nützlich sind.

Das Identitäts-Leadership-Inventar (ILI)
(Steffens et al., 2014)



Rolf van Dick 
Goethe Universität, Frankfurt

Department of Psychology and 
Center for Leadership and  Behavior in Organizations

Keynote talk at the 
International Congress of Psychology

Prague
July 2020

Das Global Identity Leadership Development Projekt
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42 Wissenschaftler*innen aus Ländern:

Australia (n = 311) Balkan countries (N=61)
Belgium (n = 141 Dutch, 14 French speaking) Chile (n = 286)
China (n = 353) Finland (n = 307) France (n = 286)
Germany (n = 460) Greece (n = 271) India (n = 196)
Hungary (n = 324) Israel (n = 308) Italy (n = 169)
Japan (n = 337) Nepal (n = 88) Netherlands (n = 203)
Norway (n = 329) South Africa (n = 291) Turkey (n = 253)
US (n = 302) Brazil  (n = 102) Egypt (n = 1,286)
Iran (n = 130) Portugal (n = 200) Spain  (n = 348)
UK (n = 300

Phase 1: 2016-2018

Ntotal=7,682
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52 Wissenschaftler*innen aus 30 Ländern

Zusätzliche Länder: Bosnia & Herzegovina, Kazhakstan, Pakistan, Poland, Slovenia, Russia, 
Switzerland, Uzbekistan 

Phase 2: 2020-2021

Ntotal=7,855



Ergebnisse
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• Identity Leadership funktioniert in jedem Land

• Mitarbeitende, die ihre Führungskraft als gute Identity Leader sehen, 
• Sind zufriedener mit ihrer Arbeit
• Sind innovativer und engagierter bei der Arbeit 
• Sind gesünder



Der Zusammenhang zwischen Identity 
Leadership und Burnout
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Indirect effect Phase 1: (b = −0.13; 95% CI between −0.14 and −0.12).



Identity Leadership von 
Spitzenpolitiker*innen als
Prädiktor von Corona-
bezogenen
Verhaltensmaßnahmen



Was bedeutet Identity Leadership in der politischen 
Wirklichkeit?
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Haslam et al., 2021



Bürger*innen werden als Gruppe 
angesprochen. 

Maßnahmen dienen dem Wohlergehen 
der Gruppe. 

Bürger*innen als Partner*innen im Kampf 
gegen die Pandemie 
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Hypothesen

Identity
Leadership

(Time 1)

Wahrgenommene 
geteilte nationale 

Identifikation
(Time 2)

Adhärenz zu Corona-
Maßnahmen

(Time 2)

+ +

• Die wahrgenommene geteilte nationale Identifikation erhöht die Bereitschaft im 
Sinne des kollektiven Wohlergehens zu handeln. 
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T1 Befragung März-Juni 2020, N=2284; T2 jeweils vier Wochen später; 
N=1036 Nationale Führungskräfte

Xi Jinping
China 

Angela Merkel
Deutschland

Donald Trump
Vereinigte Staaten von 
Amerika

Benjamin Netanyahu
Israel
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Indirect effect: b = .06, SE = .01, p < .001, CI[.04, .08]

Identity
Leadership

(Time 1)

Wahrgenommene 
geteilte nationale 

Identifikation
(Time 2)

Adhärenz zu Corona-
Maßnahmen

(Time 2)

b = .21*** b = .29***

China

*p < .05; **p < .01; ***p < .001
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Indirect effect: b = .04, SE = .02, p = .05, CI[-.00, .07]

Adhärenz zu Corona-
Maßnahmen

(Time 2)

Wahrgenommene 
geteilte nationale 

Identifikation
(Time 2)

Identity
Leadership

(Time 1)

b = .20*b = .21***

b = .11***

*p < .05; **p < .01; ***p < .001

Deutschland
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Indirect effect: b = .04, SE = .02, p = .05, CI[.00, .06]

b = -.10***

Adhärenz zu Corona-
Maßnahmen

(Time 2)

Wahrgenommene 
geteilte nationale 

Identifikation
(Time 2)

Identity
Leadership

(Time 1)

b = .19*b = .18***

USA

*p < .05; **p < .01; ***p < .001



Fazit/Diskussion
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• Unsere soziale Identität ist ein wichtiger Aspekt unserer Persönlichkeit

• Wenn wir uns mit Gruppen identifizieren, unterstützen wir uns gegenseitig, 
das macht und resilienter und gesünder

• Führungskräfte können zu einer starken Identität beitragen, die von allen 
geteilt wird

• Über diese geteilte Identität haben Führungskräfte Einfluss auf unsere 
Gesundheit und auf unser Verhalten
• Aber: Sie müssen auch mit gutem Beispiel vorangehen!



Vielen Dank!


