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Abstract

Mit einer immer komplexer und vernetzter werdenden Welt steigt auch der Bedarf an
erfolgreicher fachiibergreifender Zusammenarbeit. Jedoch zeigt sich, dass interdiszi-
plinire Kooperationspartner:innen immer wieder mit vielfiltigen Herausforderungen
zu kimpfen haben. Aufgrund von Reibungsverlusten, durch beispielsweise kulturelle,
kommunikative, methodische oder gruppendynamische Probleme, bleiben in vielen
Fillen die Ergebnisse hinter den gesteckten Erwartungen zuriick. Zu den gréfiten
alltiglichen Konfliktpotenzialen zihlen stereotype Annahmen tiber Fachfremde, Ge-
fithle der diszipliniren Uberlegenheit und gegenseitig nicht ausreichend unterstiitzte
Arbeitsprozesse. Um mit dieser herausfordernden Arbeit gut umgehen zu kénnen,
braucht es interdisziplinir kompetente Mitarbeitende. Das empirisch entwickelte
Kompetenzmodell InKo beschreibt die fiinf Kompetenzbereiche Kenntnisse und Bereit-
schaft, Erkunden und Analysieren, Kommunikation und Einbindung, Verstindnis und Ent-
gegenkommen sowie Aufgeschlossenheit und Anpassung, die fiir erfolgreiche interdiszipli-
nire Zusammenarbeit gefordert werden sollten.

1  Bedarfan interdisziplinirer Kompetenz

Unsere Welt wird immer komplexer und vernetzter. Und auch die gesellschaftlichen
Herausforderungen, denen wir uns aktuell gegeniibersehen — ob Coronapandemie,
Klimawandel oder Digitalisierung, um nur einige zu nennen —, nehmen an Komplexi-
tit zu (Aboelela et al., 2007). Diese lassen sich lingst nicht mehr durch einzelne Diszi-
plinen bewiltigen. Ein Hauptgrund fiir interdisziplinire Bemiithungen ist entspre-
chend der Wunsch, reale Probleme zu l6sen (z. B. Klein, 1990; Repko & Szostak, 2016).
Denn gesellschaftliche Herausforderungen treten kaum innerhalb disziplinirer Gren-
zen auf. Der Klimawandel mit seinen Folgen beispielsweise ist ein globales Thema,
dessen Losung den Einbezug verschiedener Expert:innen aus unterschiedlichen Berei-
chen erfordert, um dessen Komplexitit und Multikausalitit zu begegnen. Aber auch
Themen wie Erndhrungssicherheit, Verkehrsplanung oder Technikfolgenabschitzung
miissen aus vielen Blickwinkeln betrachtet werden. Viele neuere und insbesondere an-
wendungsbezogene Wissenschaftsbereiche sind bereits jetzt interdisziplinir angelegt,
wie beispielsweise Arbeitswissenschaften, Umweltwissenschaften oder Nachhaltig-
keitsforschung (z. B. Aboelela et al., 2007; Bamberg, 2011). Aber auch der technische
Fortschritt der letzten Jahrzehnte bedingt, dass sich verstirkt mit interdisziplindren
Themengebieten auseinandergesetzt werden muss. Die zunehmende Verschrinkung
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von Mensch und Technik — von Medizintechnik iiber Elektromobilitit bis hin zur mo-
dernen Produktion — fithrt zu neuen gesellschaftlichen Herausforderungen (z. B. Apt
etal., 2016). Der Wunsch nach praktikablen und innovativen Lésungen bringt in allen
Bereichen unserer Gesellschaft — in Bildung, Wissenschaft, Wirtschaft oder Politik —
immer mehr den Bedarf an erfolgreichen fachiibergreifenden Kooperationen mit sich.

Arbeiten tiber die Fachgrenzen hinweg stellt bereits jetzt fiir viele Personen ihre
tigliche Lebensrealitit dar. Da interdisziplinire Zusammenarbeit eine immer wich-
tigere Rolle spielen wird, werden in Zukunft immer mehr Mitarbeitende in interdiszi-
plindrer Forschung, interprofessionellen Teams oder fachiibergreifenden Projekten
eingesetzt werden — wo sie mit vielfiltigen Disziplinen, Berufen oder Fachvertreter:in-
nen kooperieren miissen. Der Bedarf an interdisziplinir kompetenten Beschiftigten
wichst also (z. B. Arnold et al., 2016; Krause, 2016). Interdisziplinire Kompetenz kann
als eine neue Schltisselqualifikation angesehen werden. Anders als beispielsweise bei
interkultureller Zusammenarbeit ist es derzeit allerdings der Regelfall, dass Personen
recht unvorbereitet in einem interdiszipliniren Kontext eingesetzt werden. Dies liegt
zum einen an einem fehlenden Bewusstsein fiir die Komplexitit dieser Arbeitsform
und zum anderen daran, dass bisher nicht ausreichend geklirt war, welche Leistungs-
voraussetzungen in einem interdiszipliniren Setting bestehen (z. B. Parker, 2010).

Dieser Beitrag soll typische Charakteristiken, spezifische Problembereiche, for-
derliche Verhaltensweisen und bedeutsame Kompetenzen fiir erfolgreiche interdiszi-
plinire Kollaborationen aufbereiten und ein empirisch entwickeltes Modell , Interdis-
ziplindre Handlungskompetenz“ vorstellen.

2 Wunsch und Realitit interdisziplindrer Zusammenarbeit

Interdisziplinaritit kann als ein Prozess verstanden werden, der Fragen beantwortet,
Probleme 16st oder Themen bearbeitet, die zu komplex sind, um hinreichend von einer
einzelnen Disziplin oder Profession behandelt zu werden. Von einem Einbezug vielfil-
tiger fachlicher Expertise werden sich ein holistischerer Ansatz und damit innovativere
und kreativere Losungen moderner Herausforderungen erhofft (z. B. Nissani, 1997).
Durch die Kombination verschiedener fachlicher Ressourcen, wie Wissen, Daten,
Techniken oder Methoden, sollen bei interdisziplinirer Zusammenarbeit komplexe
Probleme 16sbar werden. Heterogenitit kann aufgabenbezogene Gespriche fordern
und Austausch iiber Wissen stimulieren, was zu mehr Kreativitit und Innovationsleis-
tung fiithrt (z. B. Harrison & Klein, 2007; Garland etal., 2006). In interdisziplinire Zu-
sammenarbeit wird also grofle Hoffnung gesetzt: vonseiten der Politik, Wissenschaft
und Wirtschaft wird Interdisziplinaritit gefordert und gefordert. Viele Projektfor-
dernde verlangen explizit eine interdisziplinire Ausrichtung und investieren Geld in
solche Vorhaben (z. B. Apt et al., 2016; Balsiger, 2005; DFG, 2014).

Neben all diesen positiven Versprechungen sieht die Realitit interdisziplinirer
Kooperationen jedoch anders aus. Diese Form der Zusammenarbeit zeigt sich in der
Praxis als problembehaftet, ressourcenintensiv und erfolgsungewiss (z.B. Epstein,



Simone Brandstidter 61

2005; Rogers et al., 2005). Durch Missverstindnisse, Konflikte und Konkurrenz kann
sie als sehr belastende Form der Teamarbeit gelten. In vielen Fillen bleiben die Ergeb-
nisse hinter den gesteckten Erwartungen zurtick und viele Kooperationen bleiben er-
folglos. Interdisziplinire Projekte schwanken zwischen ,Innovation und Scheitern®
(Siegert, 2009, S.8; Rogers et al., 2005). Das Bediirfnis nach kontrollierbaren Prozessen
und vorzeigbaren Ergebnissen bringt viele Personen dazu, aus solchen Projekten aus-
zusteigen (z. B. Epstein, 2005; Krohn, 2017). Es braucht also systematische Kenntnisse
zu Fordermoglichkeiten fiir Individuen, Teams und Organisationen oder Institutio-
nen.

3  Herausforderungen interdisziplindrer Zusammenarbeit

31  Problembereiche fachiibergreifender Kollaborationen

Um besser zu verstehen, welchen Anforderungen interdisziplinir Arbeitende ausge-
setzt sind, miissen Charakteristiken, spezifische Herausforderungen und bedeutsame
Einflussfaktoren fiir erfolgreiche interdisziplinire Kollaborationen besser verstanden
werden. Denn trotz vielfiltiger thematischer Kontexte berichten interdisziplinire
Projektgruppen hiufig von den gleichen Problemen und Umsetzungsbarrieren (z. B.
Defila et al., 2000; Garland et al., 2006).

Disziplinen haben beispielsweise in ihrer Definition vieles mit Kulturen gemein-
sam (Becher & Towler, 2001). Sie sind meist aus gesellschaftlichen Entwicklungen he-
raus entstanden und haben damit ihre eigene Geschichte und Tradition. Aus diesen
heraus haben sich neben spezifischen Wissensbestinden und Methoden auch Fach-
sprache, Werte, Normen und Praktiken entwickelt. Disziplinire Ausbildung geht so-
mit immer auch mit einer Sozialisation einher. In diesem Prozess werden die profes-
sionelle Identitit entwickelt und Rollenerwartungen ausgebildet (z. B. Bronstein, 2003;
Wackerhausen, 2009). Schwierigkeiten interdisziplinirer Zusammenarbeit entstehen
somit immer auch durch die unterschiedlichen fachlichen Sozialsierungen, die auf-
grund ihrer Unbewusstheit hiufig schwer zu reflektieren sind. So mutet die interdiszi-
plinire Zusammenarbeit teilweise eher einem Zusammentreffen aus Personen unter-
schiedlicher Kulturen an. Wie auch Bronstein (2003) betont, dhnelt der Prozess
interdisziplindrer Zusammenarbeit aufgrund der unterschiedlichen Kulturen, Nor-
men und Sprachen jeder Profession einem Zusammenbringen von Einwohner:innen
verschiedener Linder: ,Sometimes, the diverse cultures, norms, and language of each
profession make the process of interdisciplinary collaboration resemble the bringing
together of inhabitants from foreign lands“ (Bronstein, 2003, S. 302).

Ein bedeutsames Problem in interdisziplinirer Zusammenarbeit stellt entspre-
chend die Kommunikation dar (z. B. Balsiger, 2005; Bruce et al., 2004). Das Finden und
Entwickeln einer gemeinsamen Sprachgrundlage ist entscheidend fiir eine reibungs-
lose Zusammenarbeit, weswegen kommunikative Hindernisse den Erfolg interdiszi-
plinidrer Projekte gefihrden konnen. Fachsprachliche Differenzen kénnen sich auf un-
terschiedliche Ebenen beziehen, wie Fachtermini, unterschiedliche Verwendung von
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Begrifflichkeiten, aber auch hinsichtlich der Art und Funktion von Kommunikation in
den Disziplinen (z. B. Becher & Towler, 2001; Woods, 2007). Da diese Sprache im diszi-
pliniren Umfeld erlernt und in diesem genutzt wurde, fehlt weitgehend die Ubung,
sie anderen zu vermitteln.

Fir erfolgreiche interdisziplinire Zusammenarbeit ist es weiter nétig, ein ge-
meinsames Problemverstindnis zu entwickeln (z. B. Defila et al., 2000; Gibson, 2001).
Verschiedene Perspektiven und Beschreibungsebenen machen es jedoch hiufig
schwierig, sich auf eine gemeinsame Definition des Projektgegenstands zu einigen.
Fachbereiche unterscheiden sich in ihrer Auffassung dariiber, was als lohnenswertes
Thema, interessante Fragestellung oder anzustrebendes Projektziel gilt (z. B. Defila
etal., 2000; Wackerhausen, 2009). Neben solchen Unterschieden divergieren Disziplin-
vertreter:innen aber auch hinsichtlich ihrer Motive, Werte und Uberzeugungen und
bringen damit auch individuelle Wiinsche und Erwartungen an eine gemeinsame Zu-
sammenarbeit mit. Bleiben fachspezifische Annahmen und Erwartungen implizit
oder wird an individuellen Zielen festgehalten, fiihrt dies zu einem Verhaftetbleiben in
den eigenen fachbezogenen Perspektiven und erzielt keine Synergien.

Einhergehend mit der Entwicklung eines gemeinsamen Zielverstindnisses ergibt
sich die Herausforderung, sich auf geeignete Arbeitsmethoden festzulegen (z.B.
Defila etal., 2000; Gibson, 2001). Fachbereiche teilen unterschiedliche Vorstellungen,
was als richtige Vorgehensweise oder korrekte Methode gilt (z. B. Defila etal., 2000;
Wackerhausen, 2009). So finden sich in den einzelnen Disziplinen unterschiedliche
Vorstellungen, welche Kriterien an Wissenschaftlichkeit angelegt werden miissen und
welche Art der Problemldsung als angemessen gilt. Wihrend einige beispielsweise
einen eher theoretischen Zugang bevorzugen, gehen andere Herausforderungen recht
pragmatisch und praxisorientiert an.

Gruppendynamische Probleme zeigen sich, wenn unterschiedliche Kommunika-
tions- und Arbeitsprozesse in der Gruppe nicht geniigend unterstiitzt und Konflikte
nicht erkannt oder behoben werden (Defila et al., 2000). Verschiedene Arbeitskulturen
kénnen Konflikte auslésen und zu Auseinandersetzungen fithren, wenn sich die er-
lernte Art der Problemlésung zwischen den beteiligten Teammitgliedern unterschei-
det (z. B. Hollaender, 2003).

Ein weit vorherrschendes Problem bei interdisziplinirer Zusammenarbeit ent-
steht, wenn absolute Geltungsanspriiche auf eine bessere Deutung der Realitit erho-
ben werden. Die eigene disziplinire Sichtweise wird haufig als die , einzige“ und damit
als die ,richtige“ wahrgenommen. Pecukonis und Kolleg:innen (2008) prigten in An-
lehnung an das Konzept des Ethnozentrismus den Begriff Professionszentrismus.
Die Soziale Identititstheorie (Tajfel & Turner, 1986) erklirt dieses Phinomen damit,
dass Personen ihre eigene Identitit auch anhand der Zugehorigkeit zu sozialen Grup-
pen definieren. Im Normalfall hat sich eine Person freiwillig einen Fachbereich ausge-
sucht, dessen Werte, Einstellungen und Sicht auf die Welt sie teilt. Aus der Zugehdorig-
keit zur diszipliniren Gemeinschaft ziehen die Mitglieder Selbstbewusstsein und
streben danach, die positive Einstellung gegeniiber der eigenen Profession aufrechtzu-
erhalten (Matthiasson, 1968). Interdisziplinire Teamzusammensetzungen bedrohen
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diesen selbstwertdienlichen Mechanismus, da bei der Zusammenarbeit disziplinire
Praktiken und Uberzeugungen natiirlicherweise infrage gestellt werden. Kritisiert
ein:e fachfremde:r Vertreter:in die Vorgehensweisen oder Denkgewohnheiten der
eigenen Disziplin, wird neben der fachlichen Abwertung auch gleichzeitig implizit
Kritik an der eigenen sozialen Identitit wahrgenommen (Sherif, 1966). So werden
fachliche Diskussionen schnell als personliche Angriffe erlebt und miinden im besten
Fall in Grundsatzdiskussionen, im schlechtesten Fall in personlicher Kritik und Belei-
digungen (z.B. Bracken & Oughton, 2006; Lingard et al., 2007). Verschirft wird dies
durch stereotype Annahmen und Vorurteile gegeniiber anderen Professionen. Man-
gelndes Hintergrundwissen bringt falsche Erwartungen an die moglichen Beitrige der
anderen Disziplin mit sich und begiinstigt Rollenkonflikte: Unterscheidet sich die
selbst definierte fachliche Rolle von den Erwartungen der Teammitglieder, kommt es
zu Missverstindnissen oder Auseinandersetzungen (z. B. Klein, 2005; Youngwerth &
Twaddle, 2011). Werden Konflikte nicht als interdisziplinir erkannt und entsprechend
gelost, konnen die Zufriedenheit und Leistung des Teams absinken (z. B. Bohm, 2006;
Hollaender, 2003).

3.2 Bedeutung in interdisziplindren Projekten

Welche der beschriebenen Probleme sind nun in der tiglichen interdisziplindren Zu-
sammenarbeit aufzufinden und wie beeinflussen sie die weitere Teamarbeit negativ?
In einer qualitativen Studie im Projekt InKo an der Universitit Heidelberg (Bernhardt,
2016) wurden N =32 Personen aus interdiszipliniren Forschergruppen nach ihren
Problemen und tiglichen Herausforderungen befragt. Die teilstrukturierten Inter-
views wurden wortlich transkribiert und nach qualitativer Inhaltsanalyse (Mayring,
2010) ausgewertet. In der Auswertung wurden sowohl die Themen der Problembe-
schreibungen (z.B. Kommunikation, Teamprozesse, unterschiedliches Verstindnis
des gemeinsamen Projektgegenstands) kategorisiert als auch die erkennbare Schwere
der beschriebenen Probleme codiert. Durch die Auswertung begleitender Worter wie
beispielsweise ,nicht so problematisch®, ,moderat®, ,schlimm® sowie wiederholte Pro-
blembeschreibungen wurde in drei Kategorien (geringe, mifige, ausgeprigte Pro-
bleme) eingeteilt, wie schwerwiegend sich das beschriebene Problem darstellte bzw.
sich auf die weitere Zusammenarbeit auswirkte.

In den Ergebnissen (sieche Abb.1) zeigte sich, dass insbesondere Probleme des
gegenseitigen Wertschitzens und Verstindnisses besonders problematisch sind. In
den insgesamt 266 codierten Aussagen berichten viele interdisziplinir arbeitende Per-
sonen vom Problemkomplex ,Vorurteile und Professionszentrismus“ (90.6 % der Be-
fragten). Dazu wurden Methodenprobleme (84.4% der Befragten) und Kommunika-
tionsschwierigkeiten (75.0 % der Befragten) als Problembereiche beschrieben. In den
einzelnen Subkategorien an Herausforderungen liegen Professionszentrismus (69 %
der Befragten), Auftreten allgemeiner Vorurteile (59% der Befragten) und unzurei-
chend unterstiitzte Arbeitsprozesse (56 % der Befragten) fiir die Interviewten im Vor-
dergrund. In diesen Kategorien gab es auch mehr Codierungen mit einem hoheren
Schweregrad, resultierend in einer hoheren mittleren Schwere.
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Entgegen der hiufig als am augenscheinlichsten beschriebenen Problematik war
die Kommunikation in der untersuchten Gruppe nicht am héchsten ausgeprigt. Miss-
verstindnisse, Fachsprache und Nichtverstehen lagen mit der mittlerer Schwere der
Problembeschreibungen eher im unteren Mittelfeld. Befragte berichteten, dass die in-
terdiszipliniren Partner:innen auf einen einheitlichen Sprachgebrauch achteten und
sich auf die Fachthematik der anderen weitgehend einlieflen. Probleme ergaben sich
insbesondere bei unterschiedlichen Begriffsdefinitionen und impliziten Konzepten
uber gleiche Worter.

Eine dhnliche Schwere zeigten auch Herausforderungen der gemeinsamen Ge-
genstandsbeschreibung oder eines Verhaftetseins in disziplindren Perspektiven. Teil-
weise sei es schwierig, sich auf die unterschiedlichen Denkmodelle der jeweils ande-
ren Disziplin einzulassen. Auch ein Durchdringen der Komplexitit des Themas wurde
als Herausforderung beschrieben. Allerdings wurde auch von Synergien berichtet.

Unterschiede in der Methodenauswahl, hinsichtlich Kriterien der Wissenschaft-
lichkeit oder des richtigen Vorgehens, ebenso wie falsche Erwartungen an die Beitrige
der anderen Disziplin lagen beziiglich der mittleren Schwere im Mittelfeld. Positiv
wirkte sich aus, wenn man sich ,,in der Mitte traf und so disziplinire Stirken ausspie-
len konnte. Unterschiedliche Vorgehensweisen und Zielvorstellungen fithrten aber
auch bei einigen zu Vorwiirfen von unsystematischem Vorgehen, willkiirlichem Han-
deln bis hin zum Unterstellen mangelnder Kompetenz. Ein falsches Verstindnis fiir
die zur Verfiigung stehenden Kapazititen ebenso wie eine falsche Einschitzung des
Aufwands der fachfremden Arbeitsschritte fiihrten zu ausgeprigten Problemen in der
interdiszipliniren Zusammenarbeit.

Die héchste mittlere Schwere zeigte sich in den Kategorien allgemeine Vorurteile,
Professionszentrismus und unzureichend unterstiitzte Arbeitsprozesse. Allgemeine
Stereotype und Vorurteile bestehen in Bezug auf jede Disziplin. Sie kénnen miflige
bis hin zu ausgeprigte Probleme in die Zusammenarbeit bringen, je nachdem, wie
kritisch deren Inhalte aufgenommen werden und wie die Kritik vorgebracht wird. Aus-
geprigte Probleme entstehen insbesondere dann, wenn die Beitrige der anderen Dis-
ziplin nicht wertgeschitzt werden, sondern die eigene Position, das eigene Ziel und
der individuelle Beitrag zum Projekt als iiberlegen dargestellt wird. Ein Uberschitzen
des Werts der eigenen Disziplin und eine moralische Uberlegenheit der Personen hin-
dern einen Austausch auf Augenhthe und provozieren beinahe immer Konflikte.

Ein Problembereich, der hiufig unterschitzt wird, aber sich in dieser Studie als
sehr bedeutsam herausgestellt hat, sind mangelndes Verstindnis und Unterstiitzung
von Arbeitsprozessen. Durch gegenseitige Abhingigkeit bei unterschiedlichen Ar-
beitsschritten kann es in interdiszipliniren Projekten immer wieder zu Situationen
kommen, in denen die Projektpartner:innen aufeinander warten miissen. Zeitversetz-
tes Arbeiten und unproduktive Zeiten kénnen das Engagement der Teammitglieder
reduzieren und die Zusammenarbeit hemmen. Auch unterschiedliche Vorstellungen
iiber Zeitachsen in einem Projekt (,Was ist rechtzeitigr“) bringen Stress und Unmut
in den Alltag der Zusammenarbeit und kénnen sich zu Teamkonflikten auswachsen.



Simone Brandstidter 65

50

45
® Professionszentrismus

40 Arbeitsprozesse ®

35 y .
@ allgemeine Vorurteile

falsche Erwartungen
30 @

°
Kriterien der Wissenschaftlichkeit

richtiges Vorgehen

25 )
® Nichtverstehen

Kommunikationsprozesse

20
@ Fachwissen nicht vermittelbar

gemeinsame Fragestellung @ ® gemeinsamer Forschungsgegenstand
15

® disziplinare Beschreibungen

10 Verhaftetsein ® & Missverstehen
Konflikte nicht erkannt

Schwere der genannten Probleme (kumuliert)

0 5 10 15 20 25 30
Anzahl der Codierungen

Anmerkung: Pro Interviewpartner:in wurde das Auftreten eines Problembereichs codiert, d. h., es kénnen
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Abbildung 1: Verteilung der Subkategorien hinsichtlich der Anzahl der Codierungen und der kumulierten
Schwere der genannten Probleme (N =266 Codierungen; N = 32 Interviews; Quelle: Bernhardt, 2016)

4  Interdisziplinire Handlungskompetenz

Mitarbeitende in interdiszipliniren Kontexten haben also mit vielfiltigen Anforderun-
gen und Belastungen zu kimpfen. Neben strukturellen Einflussfaktoren, wie der insti-
tutionellen Einbindung, der Bereitstellung entsprechender Ressourcen oder vorhande-
nen Machtstrukturen, spielen insbesondere individuelle Faktoren eine grof3e Rolle fiir
den Erfolg einer interdisziplindren Unternehmung.

Bislang fehlten systematische Kenntnisse {iber Kompetenzen, Verhaltensweisen
und Strategien, die den Mitarbeitenden helfen, sich in fachtibergreifender Zusammen-
arbeit zurechtzufinden (z.B. Siemens etal., 2011; Woods, 2007). Im Projekt InKo an
der Universitit Heidelberg wurde ein empirisches Modell interdisziplindrer Hand-
lungskompetenz entwickelt und validiert (Brandstidter, 2020). Dazu wurde zunichst
ein qualitativer Ansatz gewihlt und es wurden Interviews und Workshops mit interdis-
ziplindr arbeitenden Personen (N=33) durchgefiihrt. Mithilfe der Critical Incident
Technique (Flanagan, 1954) wurden kritische Verhaltensweisen und férderliche Eigen-
schaften zum erfolgreichen Umgang mit fachiibergreifenden Kontexten erfragt, durch
qualitative Inhaltsanalyse (Mayring, 2010) ausgewertet und zu Kompetenzen verdich-
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tet. Im Anschluss wurde das Modell mithilfe von Expertenbefragungen bei Projektlei-
tenden (N=60) und Leitenden interdisziplinirer Einrichtungen (N = 6) bereinigt und
es wurden notwendige Kompetenzausprigungen festgelegt. Damit das Modell einen
praktischen Mehrwert bietet, wurden alle Kompetenzen entfernt, die fiir disziplinire
und interdisziplinire Zusammenarbeit gleich bedeutsam eingeschitzt wurden. Das fi-
nale Modell besteht somit aus Kompetenzen, die fiir erfolgreiche Interdisziplinaritit
wirklich kritisch sind — und nicht rein teamarbeitsbezogene Fihigkeiten abbilden
(Bromme, 2000) —, und umfasst 25 Fach-, Methoden-, Sozial- und Personalkompeten-
zen. Eine Validierungsstudie zeigte durch eine Befragung an Mitarbeitenden
(N=205), dass sich interdisziplinire Handlungskompetenz aus den Bereichen Kennt-
nisse und Bereitschaft, Erkunden und Analysieren, Kommunikation und Einbindung, Ver-
stindnis und Entgegenkommen sowie Aufgeschlossenheit und Anpassung zusammensetzt
(siehe Abb.2). Interdisziplinire Handlungskompetenz kann sich in entsprechenden
Arbeitskontexten entwickeln und zeigt positive Zusammenhinge mit Engagement,
Zufriedenheit und Leistung von Projektmitarbeitenden. Dies zeigt die Relevanz der
abgeleiteten Kompetenzen fiir Reaktion und Verhalten von Mitarbeitenden.

Interdisziplindre Handlungskompetenz

Spezialkompetenzen Methoden- Kommunikations- Teamkompetenzen Personalkompetenzen
kompetenzen kompetenzen

Kenntnisse und Erkunden und Kommunikation und Verstindnis und Aufgeschlossenheit

Bereitschaft Analysieren Einbindung Entgegenkommen und Anpassung

Wissen iiber Critical Thinking Kommunikationsfahigkeit Wertschatzung Offenheit

interdisziplinare
Zusammenarbeit

Wissen iiber ver- Abstraktionsfahigkeit Sprachanpassung Perspektiven- Lernbereitschaft/

schiedene Disziplinen iibernahme/Empathie ' Neugierde

Synergie Ubersetzungsfahigkeit Diplomatisches Geschick/ Kompromissbereit- Kreativitat
Verhandlungsfahigkeit schaft

Commitmentzur (Miindliches) Diskurs-/Moderations- Selbstreflexion Flexibilitat/

interdisziplinaren Ermittlungsgeschick  fahigkeit Adaption

Zusammenarbeit

Projektmanagement Prozessreflexion Kritikfahigkeit/ Bescheidenheit/ Gelassenheit/
Kritikkultur realistisches Selbstbild  Frystrationstoleranz

Abbildung 2: Modell , Interdisziplinire Handlungskompetenz*

Der erste Kompetenzbereich kann als Kenntnisse und Bereitschaft beschrieben werden.
Er beinhaltet notwendiges Hintergrundwissen tiber interdisziplinire Zusammen-
arbeit und Commitment zur interdisziplindren Zusammenarbeit und fasst damit fiir
Interdisziplinaritit notwendige Fach- bzw. Spezialkompetenzen zusammen. Fihigkei-
ten aus diesem Kompetenzbereich kénnen durch (gegenseitige) fachliche Trainings
gestirkt werden, aber auch durch die Einarbeitung in fachfremde Ideen, Theorien oder
Methoden. Weiter kann eine Sensibilisierung fiir typische interdisziplinire Probleme
oder gemeinsame Workshops durchgefithrt werden, um sich auf die Herausforderun-
gen interdisziplinirer Zusammenarbeit vorzubereiten bzw. diese gemeinsam anzuge-
hen.
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Der zweite Kompetenzbereich Erkunden und Analysieren umfasst die notwendigen
kognitiven Fihigkeiten, sich mit einem interdisziplindren Thema oder Gegenstand
kritisch, reflektiert und auf hohem Abstraktionsniveau auseinanderzusetzen. Dazu
zihlen auch Methodenkompetenzen, die dazu notwendigen Informationen einzuholen
sowie einzuordnen und weiterzugeben. In der Zusammenarbeit konnen Kreativitits-
oder Innovationstechniken, wie Mindmapping oder Imaging Ideal, genutzt werden,
um komplexe Themen zu visualisieren und gemeinsam zu analysieren. Verbindungen
und Widerspriiche kénnen so fiir alle sichtbar gemacht werden und den produktiven
Arbeitsprozess leiten.

Der dritte Kompetenzbereich Kommunikation und Einbindung beinhaltet kommu-
nikative und kooperative Fahigkeiten, die einen diskursiven und integrativen Umgang
mit allen beteiligten Personen und Meinungen sicherstellen sollen. Grundkenntnisse
und Weiterbildungen in Kommunikations- und Moderationstechniken helfen, einen
integrativen Gesprichsstil in der Gruppe zu etablieren. So kénnen Missverstindnisse
vermieden werden und auch einzelne oder Minderheitenmeinungen aktiv in die Pro-
blemldsung einbezogen werden.

Der vierte Kompetenzbereich Verstindnis und Entgegenkommen kann als Zusam-
menschau der individuell notwendigen Teamkompetenzen verstanden werden. Er
umfasst Kompetenzen, die die Mitarbeitenden dazu befihigen, in einer selbstreflek-
tierten, wertschitzenden, bescheidenen und kompromissbereiten Haltung mit ande-
ren Personen umzugehen. Elementar daftir ist die Fahigkeit zur Perspektiventiiber-
nahme, die eine Person in die Lage versetzt, die Weltsichten anderer logisch nachzu-
vollziehen oder empathisch nachzuempfinden. Durch offenen Austausch nicht nur zu
den gegenseitigen Positionen, sondern auch zu deren Herkunft, zugrunde liegenden
Werten und Zielen kann ein facettenreicheres Bild eines gemeinsamen Themas und
eines tieferen gegenseitigen Verstindnisses erreicht werden.

Der fiinfte Kompetenzbereich Aufgeschlossenheit und Anpassung beinhaltet eine
neugierige, offene Haltung sowie die Fihigkeit, kreativ, flexibel und gelassen auf unbe-
kannte oder unsichere Umstinde zu reagieren. Hier ist eine gewisse Grundhaltung
bzw. -neigung der Teammitglieder von Vorteil. Aber auch durch entsprechende Ar-
beitsgestaltung kann erfolgreiche Interdisziplinaritit geférdert werden. Es braucht bei-
spielsweise Zeit fiir Lern- und Aushandlungsprozesse und ausreichend Gelegenheiten
fuir wertfreien Austausch. Zeitdruck durch zu enge Projektdeadlines oder mangelnde
Unterstiitzung durch Fithrungspersonen beispielsweise hemmen einen aufgeschlos-
senen Umgang miteinander.

5  Fazit und Ausblick — Férderung interdisziplinédrer
Zusammenarbeit

So vielversprechend interdisziplinire Zusammenarbeit auch sein mag, so problem-
behaftet zeigt sie sich in der Realitit. Aufgrund der stetig wachsenden Bedeutung fiir
die Arbeitswelt und die Losung gesellschaftlicher Probleme braucht es ein tiefes Ver-
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stindnis von Anforderungen und férderlichen Bedingungen interdisziplinirer Zu-
sammenarbeit. Ein empirisches Modell interdisziplinirer Handlungskompetenz kann
einen praktischen Mehrwert bieten, indem es eine Anleitung fiir Praktiker:innen — ob
Mitarbeitende, Fiithrungskrifte, Koordinator:innen oder Leiter:innen aus Wissen-
schaft, Bildung, Wirtschaft oder Politik — bietet, interdisziplinire Kompetenzen zu ent-
wickeln, Barrieren in der Zusammenarbeit aufzulésen und fachliche Synergien zu sti-
mulieren. Es zeigt verschiedene Kompetenzbereiche auf, die bei der erfolgreichen
Gestaltung interdisziplinirer Zusammenarbeit kritisch sind, und gibt so eine erste
Struktur zur Férderung von erfolgskritischen Verhaltensweisen und zur erfolgreichen
Umsetzung fachiibergreifender Projekte.

Larson und Kolleg:innen weisen darauf hin, dass es geeigneter Mafnahmen zur
Forderung von erfolgreicher interdisziplinirer Zusammenarbeit bedarf, da die An-
nahme kurzsichtig sei, dass interdisziplinire Zusammenarbeit intuitiv und ohne Trai-
nings geleistet werden konne: ,the assumption that interdisciplinary work is intuitive
and can be performed without training is short-sighted“ (Larson etal., 2011, S.29). Ar-
beitspsychologische Erkenntnisse zu interdiszipliniren Kompetenzen stellen einen
Startpunkt fiir ein groferes Verstindnis von Anforderungen, Leistungsvoraussetzun-
gen und maoglichen Interventionen fiir erfolgreiche interdisziplinire Zusammenarbeit
dar. Sie konnen in der Praxis genutzt werden, geeignete Personen auszuwihlen, hin-
reichend zu qualifizieren und Handlungsempfehlungen in Arbeitsgestaltungsmafi-
nahmen umzusetzen. Erste Praxisbeispiele zeigen, dass interdisziplinire Handlungs-
kompetenz durch verschiedene Ansitze, wie interdisziplinire Lehre, Trainings und
Coachings, geférdert werden kann. Solche Férdermafinahmen konnen sich positiv auf
die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeitenden, das interdisziplinire Team-
klima und den Austausch zwischen den Projektpartner:innen auswirken und so loh-
nenswert fiir den Projekterfolg sein (z. B. Brandstidter, 2020).
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