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Zusammenfassung
In diesem Beitrag in der Zeitschrift Gruppe. Interaktion. Organisation (GIO) werden die Entwicklung eines Modells inter-
disziplinärer Kompetenzen und zwei darauf aufbauende Messverfahren vorgestellt, nämlich ein Fragebogeninstrument für
das Selbstkonzept interdisziplinärer Kompetenzen sowie ein simulationsorientierter Zugang. Interdisziplinäre Zusammen-
arbeit gilt als zukunftsweisend, um Innovationen an den Schnittstellen zwischen etablierten Disziplinen und Fachbereichen
zu erzielen. Zugleich wird sie jedoch von den Beteiligten häufig als belastend empfunden. An dieser Stelle tragen interdis-
ziplinäre Kompetenzen als individuelle Fähigkeiten und instrumentelle Verhaltensweisen zu erfolgreicher interdisziplinärer
Zusammenarbeit bei. Das hier vorgestellte Modell interdisziplinärer Kompetenzen umfasst die Kompetenzdimensionen
Initiative zum Austausch, Zielgruppenspezifische Kommunikation, Wissensintegration und Reflexion der eigenen Fachdis-
ziplin. Die von uns konzipierte Skala zur Erfassung des Selbstkonzepts interdisziplinärer Kompetenzen kann unabhängig
vom fachlichen Hintergrund der Stichprobe eingesetzt werden. Zur Reflexion des eigenen Verhaltens und als Ausgangspunkt
für Entwicklungsmaßnahmen wird weiterhin ein Verhaltenssimulationsansatz vorgeschlagen, der im Vergleich jedoch einen
deutlich höheren Personaleinsatz erfordert. Modell und diagnostische Zugänge ermöglichen es, im Zuge von Personalaus-
wahl, -entwicklung und zur Evaluation der Zusammenarbeit in interdisziplinären Teams interdisziplinäre Kompetenzen
von Individuen zu messen.
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Interdisciplinary competencies: model development and assessment approaches

Abstract
This article presents the development of a model of interdisciplinary competencies and two corresponding diagnostic
approaches: a scale to measure the self-concept of interdisciplinary competencies and a simulation-based approach. In-
terdisciplinarity promises create innovation at the borders of traditional disciplines. Interdisciplinary work, however, is
often experienced as particularly stressful. Interdisciplinary competencies are defined as individual skills and instrumental
behaviors that help make interdisciplinary collaborations successful. The model consists of the competency dimensions
initiative for exchange, target group-specific communication, knowledge integration and reflection of the own disciplinary
perspective. The proposed scale to measure the self-concept of interdisciplinary competencies is independent of individ-
uals’ disciplinary background. In addition, a behavioral simulation can be used for reflection of one’s own behaviors and
as a starting point for personnel development activities. This assessment approach, however, requires higher investments.
The model and the corresponding diagnostic approaches allow to measure individual’s interdisciplinary competencies for
applications in personnel selection, personnel development, and evaluation of interdisciplinary team work.
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1 Herausforderung Interdisziplinarität

Interdisziplinarität ist in den letzten Jahren im Wissen-
schaftssystem immer wichtiger geworden, aber auch in pri-
vatwirtschaftlichen Unternehmen arbeiten immer häufiger
Personen mit unterschiedlichen fachlichen Hintergründen
zusammen, um gemeinsam neue Produkte und Dienstleis-
tungen zu entwickeln oder Prozesse zu optimieren. Unab-
hängig von der Branche ist diesen Ansätzen das innovative
Potenzial gemein, das aus der Kombination verschiedener
fachdisziplinärer Perspektiven entstehen soll (Sung et al.
2003). Interdisziplinarität stellt dabei einen Ansatz der fä-
cherübergreifenden Zusammenarbeit dar, der besonders ho-
he Ansprüche an die Integration der disziplinären Perspek-
tiven stellt (Repko und Szostak 2017) und grenzt sich da-
durch von Multidisziplinarität, also einem Nebeneinander
der Disziplinen, ab.

Interdisziplinäre Zusammenarbeit wird von vielen Er-
werbstätigen als spannend und abwechslungsreich, aber
zugleich auch als sehr herausfordernd beschrieben (Epstein
2005). Häufige Schwierigkeiten liegen in der Kommu-
nikation über Fächergrenzen hinweg, dem mangelnden
Verständnis für die Gegebenheiten in anderen Fachberei-
chen, und für die Expertise der anderen Personen. Die
erlebten Schwierigkeiten können mit fachspezifischen So-
zialisationsprozessen in Verbindung gebracht werden. Im
Rahmen eines Studiums bzw. einer beruflichen Ausbildung
entwickeln Erwerbstätige ihre berufliche Identität, die stark
durch ihre jeweiligen Fachdisziplin geprägt ist (Finegold
und Matousek 2007), zusätzlich entstehen organisations-
spezifische Identifikationsmuster (Ashforth und Johnson
2001). Die Entwicklung von Fachkulturen mit jeweils
eigenen Qualitätsstandards ermöglicht idealerweise eine
unkomplizierte Zusammenarbeit innerhalb einer Disziplin,
erschwert jedoch die Zusammenarbeit über Fächergrenzen
hinweg (Neumeier 2007; Sung et al. 2003). Krainer und
Smetschka (2014, S. 72) beschreiben die fachdisziplinäre
Prägung als „einen Rucksack an Annahmen, Haltungen und
Qualitätskriterien mit demWissenschaftler/innen in einer je
Disziplin spezifischen Sozialisation ausgestattet werden“,
welcher den Akteuren nicht immer vollständig bewusst
ist, aber ihr Verhalten beeinflusst. Ähnliche Sozialisati-
onsprozesse lassen sich auch außerhalb der Wissenschaft
beobachten (Antons und Piller 2015).

Zur weiteren theoretischen Erklärung der Schwierigkei-
ten interdisziplinären Arbeitens können Konzepte aus der
Diversitätsforschung herangezogen werden. Disziplinäre
Identitäten sind als Tiefenmerkmale zu verstehen, wel-
che die Wahrnehmung und Analyse von Fragestellungen
und die Entwicklung von Problemlösungen beeinflussen.
Die Zusammenarbeit in disziplinär-diversen Teams birgt
kreatives Potenzial, da Personen mit unterschiedlichen
Erfahrungen und Herangehensweisen ihre Perspektiven

zusammenbringen und das Team so über einen beson-
ders vielfältigen Informationsstand verfügt. Gleichzeitig
gehen solche Teamkonstellationen mit einem hohen Kon-
fliktpotenzial einher, da die Perspektivenvielfalt integriert
werden muss. Das Categorization-Elaboration Modell (van
Knippenberg et al. 2004) verweist darauf, dass die Infor-
mationen und Perspektiven im diversen Team ausreichend
exploriert werden müssen, um die Informationsvielfalt als
Vorteil in der Zusammenarbeit nutzen zu können. Diese
Elaboration erfordert intensive Kommunikation. Bromme
et al. (2003) beschreiben die Kommunikation über Fä-
chergrenzen hinweg als eine Form der Experten-Laien-
Kommunikation, in der die Expertisebereiche stetig wech-
seln, da Personen in einem Moment Experte, im nächsten
aber unerfahren sind. Um trotz dieser Wechsel zwischen
eigener Expertise und Unerfahrenheit einen tiefergehenden
Austausch zu ermöglichen, werden spezifische kommuni-
kative Kompetenzen zur erfolgreichen interdisziplinären
Zusammenarbeit gebraucht. In ähnlicher Weise beschrei-
ben Steinheider et al. (2009) kognitive Wissensintegration
als eine wesentliche Anforderung der interdisziplinären
Zusammenarbeit. Bislang separate Wissenskorpora sollen
zusammengebracht werden, um etwas Neues zu kreieren.
Dazu müssen Querverbindungen zwischen den Methoden,
Theorien und Wissensinhalten verschiedener Disziplinen
hergestellt werden. Basierend auf einem Verständnis der
anderen Perspektive kann dann eine Integration der Diszi-
plinen angegangen werden. Diese Vorgänge sind komplex
und kognitiv fordernd, aber unabdingbar, um nicht nur ein
Nebeneinander (Multidisziplinarität), sondern integrative,
innovative Interdisziplinarität zu erzielen.

2 Entwicklung eines Modells
interdisziplinärer Kompetenzen

Interdisziplinäre Kompetenzen sind instrumentelle Verhal-
tensweisen, die zu einer erfolgreichen Bewältigung von in-
terdisziplinären Herausforderungen beitragen (Claus und
Wiese 2019). Während einzelne interdisziplinäre Heraus-
forderungen bereits beschrieben sind (z.B. die Kommuni-
kation über Fächergrenzen hinweg bei Bromme et al. 2003;
Wissensintegration bei Steinheider et al. 2009), lag bis dato
kein umfassendes und zugleich spezifisches Modell inter-
disziplinärer Kompetenzen vor. Ein sehr ausführliches Mo-
dell interdisziplinärer Kompetenzen wurde von Brandstäd-
ter und Sonntag (2015) vorgelegt und umfasst 40 Kom-
petenzdimensionen, von denen einige generisch für alle
denkbaren Arbeits- und Teamsettings sind (beispielsweise
Freundlichkeit und Zuverlässigkeit) und nicht spezifisch für
die Herausforderungen interdisziplinärer Teams. Das neu
entwickelte Modell soll hier ansetzen und zugleich umfas-
send, spezifisch und ökonomisch sein. Im Folgenden stellen
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wir kurz die Entwicklung des neuen Modells interdiszipli-
närer Kompetenzen dar; eine umfassendere Darstellung ist
in Claus und Wiese (2019) zu finden.

Dem Modell liegt eine Anforderungsanalyse mit der
Critical Incident Technique (CIT) zugrunde (Flanagan
1954; Koch 2010). Im ersten Schritt wurden Personen mit
langjähriger Erfahrung in der interdisziplinären Zusammen-
arbeit in Wissenschaft und Unternehmen befragt (Expert/
inneninterviews). Die Expert/innen wurden aufgefordert,
Schlüsselereignisse zu schildern, in denen Personen beson-
ders erfolgreich interdisziplinäre Anforderungen bewältigt
haben, bzw. in denen es an interdisziplinären Kompetenzen
gemangelt hat. Gemeinsam mit den Expert/innen wurden
erfolgskritische Verhaltensweisen abgeleitet, die zu einem
positiven Outcome dieser Situationen beigetragen haben.
Insgesamt wurden 38 Incidents mit 125 positiven und
negativen Verhaltensweisen ausgewertet.

Ein Beispiel für einen Incident mit einem positiven Out-
come wurde uns von einer Forschungsgruppenleiterin an
einem interdisziplinären Forschungsinstitut geschildert, die
ein positives Erlebnis mit einem Kollegen aus einem ande-
ren Fachbereich hatte:

Am Institut gibt es begrenzte Hallenkapazität, in den
Hallen sind Geräte untergebracht, auf die alle Mit-
arbeiter zugreifen. Da sind alle möglichen Fachrich-
tungen dabei. [Die Expertin] wollte in einer der Hal-
len Messzeiten für eine experimentelle, sozialwissen-
schaftliche Studie bekommen. Dafür muss die Halle
ganz reserviert werden, d.h. niemand anderes kann
parallel in der Halle arbeiten. Das führte zu Unmut
bei den anderen Mitarbeitern. Erste Gespräche zwi-
schen den Mitarbeitern führten zu hitzigen Diskussio-
nen, keine Lösungsvorschläge wurden von allen ein-
gehalten. Dann gab es ein Gespräch mit hierarchisch
höherer Stufe. Dabei war ein Forschungsgruppenlei-
ter von einem anderen Teil des Instituts dabei, der das
gut gemacht hat. Er hatte viel Verständnis, hat sich die
Seite [unserer Expertin] angehört, aber zugleich seine
eigene vertreten. Für ihn war gesetzt, dass ein Kom-
promiss gefunden werden muss. Hat nicht versucht,
[der Expertin] Kriterien auszureden (dass die Halle
ganz reserviert werden muss). Hat das auch nicht an-
geprangert, sondern er hat das als Prämisse akzeptiert
und dann auf Lösung hingearbeitet. Akzeptanz war zu
spüren. In Formulierungen hat [die Expertin] gemerkt,
dass er es nicht nachvollziehen kann, aber akzeptiert,
was sie gesagt hat. Sie haben sich mündlich auf einen
Kompromiss geeinigt und dann weiter gemacht. Ak-
teur hat Kompromiss vorgeschlagen und das wurde
von allen anderen akzeptiert. Das hat der Akteur her-
beigeführt. Konsensorientiert, dabei nicht die eigenen
Bedürfnisse herunterfahren.

Die hieraus abgeleiteten erfolgskritischen Verhaltenswei-
sen sind „alle Seiten anhören“, „eigene Position vertreten“,
„Prämissen Anderer akzeptieren“, „Konsensorientierung“.

In den Interviews wurden auch einige Szenen geschil-
dert, in denen die interdisziplinäre Zusammenarbeit ge-
scheitert ist, zum Teil mit schwerwiegenden Folgen für
interdisziplinäre Forschungsprojekte und finanziellen Aus-
wirkungen auf Unternehmen. Ein Beispiel für einen solchen
Fall schilderte uns ein Manager aus der chemischen Indus-
trie:

Ein Prozessmanager sollte die Errichtung einer neu-
en chemischen Anlage organisieren und planen. Dazu
kommen ganz unterschiedliche Fachbereiche zusam-
men und bringen ihre Expertise ein. Ein Ingenieur
fragt den Prozessmanager per E-Mail „Mit welcher
Temperatur wird destilliert?“ Es ging um eine Rohr-
leitung zwischen Destillationsanlage und einem Tank,
das sagte er aber nicht. Die Antwort der Prozessma-
nagers fiel ebenfalls sehr knapp aus: „Bei 150° Celsi-
us“. Diese Kommunikation hat dazu geführt, dass die
Rohrleitung komplett auf 150 Grad ausgelegt wur-
de. Auf 300m Länge. Aber das Produkt wird eigent-
lich nur bei 60° C gefördert. Aber das war nicht die
Frage. Die Frage war „bei wie viel Grad destilliert
ihr?“ – und darauf gab es eine Antwort. Das hat sehr
hohe Mehrkosten verursacht. Ergebnis: über das Ziel
hinausgeschossen, ein enormer zusätzlicher Aufwand,
auch finanzieller Art, viel Frust, alle enttäuscht. Daher
dann ein Debriefing gemacht und entschieden, dass in
Zukunft deutlich mehr Kontextinformationen gegeben
und erfragt werden müssen, wenn kommuniziert wird.

Auch aus den negativen Incidents wurden erfolgskritische
Verhaltensweisen abgeleitet, die Expert/innen sollten ange-
ben, welches Verhalten hier vermutlich zu einem besseren
Ergebnis geführt hätten. Die gesammelten Incidents und
Verhaltensweisen wurden anschließend in einem Workshop
mit Expert/innen aus dem Bereich der Anforderungsana-
lyse klassifiziert. Dabei wurde bei jeder Verhaltensweise
überlegt, welche zugrundeliegende Anforderung eine Per-
son erfüllt, wenn sie diese Handlung vollzieht. Die Expert/
innen gruppierten zusammengehörige Verhaltensweisen
und entwickelten Namen für die entstehenden Kategori-
en. Im Zuge einer solchen Anforderungsanalyse entstehen
immer auch generische Anforderungsdimensionen, so-
dass Flanagan (1954) hier eine Überprüfung der Relevanz
der gefundenen Dimensionen vorsieht. Im Rahmen des
Klassifikationsworkshops wurde daher die Spezifität jeder
Kompetenzdimension für interdisziplinäre Zusammenarbeit
diskutiert. Aus diesem Grund wurden die Kompetenzdi-
mensionen Kooperationsfähigkeit, Verhandlungsgeschick,
Networking, Gesprächsführungskompetenz und Fachwis-
sen aus dem Modell ausgeschlossen, da diese für jegliche
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Abb. 1 Modell interdiszipli-
närer Kompetenzen mit Verhal-
tensbeispielen

Zusammenarbeit gefordert sind und entsprechend nicht
spezifisch für interdisziplinäre Anforderungen sind.

Das so entwickelte Modell interdisziplinärer Kompe-
tenzen besteht aus vier Kompetenzdimensionen: Initiative
zum Austausch, Zielgruppenspezifische Kommunikation,
Wissensintegration und Reflexion der eigenen Fachdisziplin
(siehe Abb. 1). Initiative zum Austausch wird als proaktive
Kompetenz definiert, interdisziplinäre Diskussionen her-
beizuführen. Relevante Verhaltensweisen sind Vorschläge
einbringen, konkrete Diskussionen initiieren, nicht aufge-
ben und nicht darauf warten, dass andere aktiv werden.
Zielgruppenspezifische Kommunikation bezieht sich auf die
Fähigkeit, die eigene Kommunikation flexibel an die jewei-
lige Zuhörerschaft anzupassen. Dazu gehört es, zwischen
verschiedenen Disziplinen zu „übersetzen“, geduldig zu
erklären, Fachbegriffe behutsam einzuführen und auf Miss-
verständnisse hinzuweisen. Wissensintegration bezieht sich
auf die kognitive Kompetenz, Verbindungen zwischen ver-
schiedenen Wissensbereichen herzustellen. Wir verstehen
darunter eine intellektuelle Neugierde, Offenheit für andere
Herangehensweisen und die aktive Suche nach Querver-
bindungen zwischen bislang separaten Themenfeldern. Re-
flexion der eigenen Fachdisziplin umfasst die distanzierte
Rückschau auf die eigene disziplinäre Sozialisation. Dazu
gehört, die Möglichkeiten aber auch Grenzen der eigenen
Fachdisziplin zu erkennen. Zu dieser Kompetenzdimen-
sion zählt beispielsweise, die eigenen Qualitätskriterien
begründen und aufrechterhalten zu können.

Das Zusammenspiel dieser vier Kompetenzdimensio-
nen ermöglicht es Individuen, erfolgreich interdisziplinäre
Arbeitsherausforderungen zu bewältigen. Die Entwicklung
dieser Kompetenzen kann sowohl on the job erfolgen, d.h.

in der Auseinandersetzung mit interdisziplinären Arbeits-
situationen, als auch gefördert werden durch spezifische
Interventionen, wie sie zum Beispiel für die Wissensinte-
gration bereits existieren (Bertsche und Bullinger 2007).

3 Wege der Erfassung von interdisziplinären
Kompetenzen

Nachfolgend stellen wir zwei Wege der Erfassung der
modellbasierten Kompetenzdimensionen vor: Ein Selbst-
berichtsinstrument und einen simulationsbasierten Ansatz.

3.1 Selbstberichtsinstrument

Bei der hier beschriebenen Entwicklung des Instruments zur
Erfassung interdisziplinärer Kompetenzen wurden verschie-
dene Zielsetzungen verfolgt: Das neue Instrument sollte das
Modell interdisziplinärer Kompetenzen abbilden, ökono-
misch einzusetzen sein und als Selbstbericht auf das Selbst-
konzept der Kompetenzen abzielen. Ein Selbstbericht bil-
det dabei das Selbstkonzept der Befragten in Bezug auf
ihre interdisziplinären Kompetenzen ab, d.h. ihre kogni-
tiven Fähigkeitsrepräsentationen und Einschätzungen (vgl.
Sonntag und Schäfer-Rauser 1993). Selbstkonzept und Ver-
halten stehen dabei in einem reziproken Zusammenhang:
Das eigene Verhalten in interdisziplinären Settings prägt
das Selbstkonzept interdisziplinärer Kompetenzen, aber das
Selbstkonzept beeinflusst zugleich mit welcher Einstellung,
Motivation und welchem Verhalten eine Person sich in eine
interdisziplinäre Arbeitssituation begibt. Eine ausführliche
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Darstellung der Skalenentwicklung findet sich bei Claus
und Wiese (2019).

3.1.1 Itementwicklung

Der Kompetenzgedanke wurde bei der Itementwicklung
beispielsweise durch Formulierungen wie „Mir fällt es
leicht ...“ oder „Ich kann gut“ als Satzeinleitungen von
der Erstautorin umgesetzt. Inhaltlich greifen die Items die
Verhaltensweisen aus der Anforderungsanalyse in den je-
weiligen Kompetenzdimensionen auf. Die so entstandenen
Items wurden von vier Wissenschaftlerinnen auf ihre Au-
genscheinvalidität für die jeweilige Dimension überprüft
und bei Bedarf überarbeitet oder ausgeschlossen. Im ers-
ten Schritt entstanden so 66 Items zur Messung der vier
Kompetenzdimensionen, von denen später empirisch die
geeignetsten ausgewählt wurden, um eine ökonomische
und valide Skala zu entwickeln.

3.1.2 Gütekriterien

In zwei Studien wurden die Gütekriterien, insbesondere die
Reliabilität und die Validität des entwickelten Instruments
untersucht. Für Studie 1 wurden dazu 315 Erwerbstätige,
die zum Zeitpunkt der Untersuchung interdisziplinär arbei-
teten, befragt. Teilnehmende sollten mindestens einmal pro
Woche inhaltlich mit einer Person aus einer anderen Fach-
disziplin zusammenarbeiten, sodass hier eine recht offe-
ne Definition von Interdisziplinarität gewählt wurde. Die
Studienteilnehmenden (55,3% Frauen) waren überwiegend
Hochschulabsolvent/innen (98,4%) und arbeiteten haupt-
sächlich in der Wissenschaft (84,5%). Eine Teilstichprobe

Tab. 1 Items zur Messung interdisziplinärer Kompetenzen im Selbstbericht

Initiative zum Austausch (α=0,68)

Es fällt mir leicht, konkrete Vorschläge zu machen um eine Diskussionsgrundlage für die interdisziplinäre Arbeitsgruppe zu schaffen.

Ich bin häufig die Person, von der Ideen für interdisziplinäre Projekte ausgehen.

Es fällt mir leicht, bei einer fächerübergreifenden Besprechung die Initiative zu ergreifen.

Zielgruppenspezifische Kommunikation (α=0,67)

Wenn ich interdisziplinär arbeite, fällt es mir schwer, darauf zu achten, keine unnötigen Fachbegriffe zu verwenden. (umpolen)

In interdisziplinären Arbeitsgruppen fällt es mir schwer, meine Sichtweise verständlich zu machen. (umpolen)

Für mich ist es kein Problem, meine Ausdrucksweise in interdisziplinären Arbeitsgruppen so anzupassen, dass mich alle verstehen können.

Es fällt mir schwer, mich sprachlich auf fachfremde Mitglieder in der Arbeitsgruppe einzulassen. (umpolen)

Wissensintegration (α=0,73)

Wenn ich interdisziplinär arbeite, kann ich gut Wissen aus verschiedenen Fachbereichen verbinden und integrieren.

In interdisziplinären Arbeitsgruppen gelingt es mir, verschiedene Fachgebiete inhaltlich zu verknüpfen.

In interdisziplinären Arbeitsgruppen kann ich gut durchdringen, womit andere Mitglieder sich inhaltlich beschäftigen.

Reflexion der eigenen Fachdisziplin (α=0,72)

Ich halte auch in interdisziplinären Arbeitsgruppen die Qualitätskriterien meiner eigenen Fachdisziplin hoch.

Ich kann sehr genau benennen, für welche Fragestellungen meine Disziplin idealerweise „zuständig“ ist und worin sie sich von benachbarten
Disziplinen unterscheidet.

Ich kann sehr genau benennen, worin die methodischen und inhaltlichen Besonderheiten meiner Disziplin bestehen.

6-stufige Antwortskala von „trifft nicht zu“ bis „trifft voll zu“

von 202 Personen nahm an einer Messwiederholung nach
etwa 14 Tagen teil.

Zunächst wurden anhand deskriptiver Itemcharakteristi-
ken jene Items ausgeschlossen, die zu wenig Varianz auf-
wiesen bzw. nur eine sehr geringe Itemschwierigkeit hatten.
Diese Items waren nicht in der Lage, zwischen Personen
mit hohen und niedrigen Merkmalsausprägungen zu diffe-
renzieren. Im nächsten Schritt wurden durch faktorenanaly-
tische Verfahren (zunächst exploratorische Faktorenanaly-
sen, später exploratorische Strukturgleichungsmodelle bzw.
konfirmatorische Faktorenanalysen) Items mit uneindeuti-
gen Ladungsmustern und sehr hohen Kreuzladungen aus-
geschlossen. In diesem iterativen Prozess wurden sowohl
die empirischen Analyseergebnisse als auch die inhaltliche
Ausgestaltung der Modelldimensionen berücksichtigt. Das
Ergebnis sind 13 Items, welche die vier Modelldimensionen
abdecken (siehe Tab. 1).

Eine zusätzlich eingesetzte exploratorische Struktur-
gleichungsmodellierung (ESEM; Asparouhov und Muthén
2009) spiegelte die mittels CIT entwickelte Modellstruk-
tur mit korrelierten Kompetenzdimensionen wider. Die
entwickelten Items laden hauptsächlich auf einen laten-
ten Kompetenzfaktor, teilweise bestehen daneben geringe
Kreuzladungen. Der Modellfit für das Modell mit korrelier-
ten Dimensionen ist gut (χ2= 39,82; df= 32; CFI= 0,992;
TLI= 0,981; RMSEA= 0,028; SRMR=0,021). Details fin-
den sich in Claus und Wiese (2019). Einzig in der Dimen-
sion Reflexion der eigenen Fachdisziplin ergab sich eine
Änderung: diese enthielt ursprünglich auch Items, welche
die Wertschätzung für andere Fachdisziplinen ausdrücken.
Diese Items werden zur klaren Abgrenzung von motiva-
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tionalen Aspekten der Zusammenarbeit nicht als Teil der
Reflexion der Fachdisziplin geführt.

In Bezug auf die Reliabilität wurden Messinvarianz, in-
terne Konsistenz und Retest-Reliabilität über das 14-tä-
gige Retest-Intervall bestimmt. Es zeigte sich eine star-
ke, aber keine strikte Messinvarianz über die Zeit. Daraus
lässt sich schließen, dass Faktorladungen, Varianz-Kovari-
anz-Strukturen der Faktoren und Achsenschnittpunkte (In-
tercepts) zwischen beiden Zeitpunkten vergleichbar sind.
Zudem zeigte sich kurzfristige Stabilität durch Faktorkor-
relationen von 0,70–0,92 (vgl. Claus und Wiese 2019). Für
manifest gebildete Skalenmittelwerte ergaben sich hinrei-
chende interne Konsistenzen der Skalen (vgl. Tab. 1).

Die Validität von Modell und Instrument wurde in einer
zweiten Studie beleuchtet (vgl. Claus und Wiese 2019).
Hierfür wurden N= 448 Erwerbstätige als Zielpersonen
rekrutiert (57,6% Frauen; durchschnittlich 42 Jahre alt,
28,8% arbeiteten im Wissenschaftssystem). Erneut wurden
Personen angesprochen, die regelmäßig interdisziplinär
arbeiten. Dazu wurden Organisationen kontaktiert, die
vermehrt interdisziplinäre Zusammenarbeit erfordern (bei-
spielsweise Sozialpädiatrische Zentren, Unternehmen mit
dem Schwerpunkt Nachhaltigkeit, etc.). Etwa ein Drittel
von ihnen (n= 153) konnten eine Kollegin oder einen Kol-
legen aus einem anderen Fachbereich für eine Fremdein-
schätzung gewinnen.

In dieser Studie wurden konvergente und prädiktive
Validität untersucht. Es zeigten sich mittlere positive Zu-
sammenhänge zwischen den selbstberichteten interdiszipli-
nären Kompetenzen auf der einen Seite und Interesse an
interdisziplinärer Zusammenarbeit, Präferenz für Teamar-
beit im Allgemeinen und Selbstwirksamkeitsüberzeugun-
gen für Teamarbeit auf der anderen Seite. Zudem konnten
wir einen positiven Zusammenhang zwischen Unterstüt-
zung der Vorgesetzten für Interdisziplinarität und selbstbe-
richteter Zielgruppenspezifischer Kommunikation (r= 0,23;
p< 0,001) und Wissensintegration (r= 0,19; p< 0,01) fest-
stellen. Personen, die über eine höhere Abhängigkeit von
interdisziplinären Kolleginnen und Kollegen berichteten,
um ihre eigene Arbeitstätigkeit auszuführen, berichteten
zudem höhere interdisziplinäre Kompetenzen. So lässt
sich zusammenfassen, dass sowohl Einstellungen zur in-
terdisziplinären Zusammenarbeit als auch organisationale
Merkmale (Unterstützung durch Vorgesetzte, Interdepen-
denz) mit selbstberichteten interdisziplinären Kompetenzen
zusammenhängen (konvergente Validität).

Die interdisziplinären Kolleginnen und Kollegen gaben
Auskunft über die Effektivität der interdisziplinären Zusam-
menarbeit im Team und ihre Zufriedenheit mit dem interdis-
ziplinären Team. In den Analysen zur prädiktiven Validität
wurde geprüft, ob interdisziplinäre Kompetenzen über all-
gemeine Teamkompetenzen (Halfhill und Nielsen 2007)
hinaus diese interdisziplinären Outcomes vorhersagen kön-

nen. Allgemeine Teamkompetenzen sagten alleine genom-
men Effektivität (R2= 0,14; p< 0,001) und Zufriedenheit
(R2= 0,07; p< 0,01) im Selbstbericht, nicht aber im Fremd-
bericht vorher (R2

Effektivität= 0,07; R2
Zufriedenheit= 0,08; beides

n. s.). Interdisziplinäre Kompetenzen hingegen vermoch-
ten über allgemeine Teamkompetenzen hinaus Effektivität
(Gesamt-R2

Selbstbericht = 0,21; p< 0,001; Gesamt-R2
Fremdbericht

= 0,14; p< 0,05) und Zufriedenheit (Gesamt-R2
Selbstbericht

= 0,17; p< 0,001; Gesamt-R2
Fremdbericht= 0,12; p< 0,05) vor-

herzusagen. Diese Analysen basieren allerdings ausschließ-
lich auf querschnittlichen Analysen.

3.2 Verhaltenssimulation

Interdisziplinäre Kompetenzen haben eine starke interak-
tive Verhaltenskomponente – der effektive Umgang mit
herausfordernden interdisziplinären Situationen zeigt sich
im direkten Austausch mit einer Person aus einer anderen
Fachdisziplin. Daher ist trotz des erheblichen Aufwands in
der Konzeption und durch den Einsatz von Rollenspielern
und die erforderlichen Mehrfachbeobachtungen eine Ver-
haltensmessung eine bedenkenswerte Option. Es bieten sich
die Erfassung in Verhaltenssimulationen wie Rollenspielen
und Vortragsübungen, die häufig in Assessment Centern
eingesetzt werden, oder Situational Judgement Tests an. Da-
bei werden üblicherweise Szenarien entwickelt, in denen
eine Situation hinreichend genau geschildert wird, damit
die Teilnehmenden sich gut hineinversetzen können. Ver-
haltensmessungen mit interdisziplinären Interaktionen kön-
nen dabei nicht unabhängig von der Fachdisziplin der Teil-
nehmenden geplant werden. Wir berichten hier von einem
Orientierungscenter für Nachwuchswissenschaftler/-innen
aus dem MINT-Bereich, in dem interdisziplinäre Kompe-
tenzen in drei Aufgaben gemessen wurden (Claus et al.
2020). Das Orientierungscenter war Teil eines umfangrei-
chen Forschungsprojektes (Burk et al. 2014; Burk und Wie-
se 2018) zu den Karriereentscheidungen und Karrierewegen
von Nachwuchswissenschaftler/-innen.

Für das Orientierungscenter wurde ein Szenario entwi-
ckelt, in das die drei Aufgaben zur Messung der interdis-
ziplinären Kompetenzen eingebettet waren. Die Entwick-
lung der Aufgaben erfolgte in Anlehnung an die Trait-Ac-
tivation-Theory (Lievens und Schollaert 2011) und unter
Rückbezug auf die Critical Incidents aus den Expertenin-
terviews. Die Trait-Activation-Theory (Lievens und Schol-
laert 2011) postuliert, dass dauerhafte Personencharakteris-
tika („traits“) situationsspezifisch aktiviert werden. Um also
bestimmte Kompetenzen in einer Situation beobachten zu
können, muss die Situation so gestaltet werden, dass sie
Personen dazu animiert, ihre Kompetenzen zu zeigen.

Das Szenario: An der Universität gibt es eine interne
Ausschreibung zur Förderung interdisziplinärer Projekte.
Diese Projekte sollen sich entweder in das Themenfeld
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„Trinkwasserknappheit“ oder in das Themenfeld „Elektro-
mobilität“ einbetten lassen. Diese Themen wurden mit der
Zielgruppe MINT-Wissenschaftler/innen im Blick gewählt,
in der Annahme, dass möglichst viele Teilnehmenden einen
Bezug zu einem dieser Felder herstellen können.

Aufgabe 1 des Orientierungscenters ist die Teilnahme an
einem interdisziplinären Kolloquium, das im Rahmen der
Ausschreibung zur Projektförderung stattfindet. Die Teil-
nehmenden sollen einen Vortrag vor einem interdiszipli-
nären Publikum halten und dabei ihre aktuelle Forschung
vorstellen und die Bezüge zum gewählten Themenfeld
(Trinkwasserknappheit oder Elektromobilität) aufzeigen.
Zudem sollen sie erläutern, welche Kompetenzen sie selbst
bzw. ihre Disziplin für ein mögliches Projekt mitbringen
und wofür sie auf andere Fachdisziplinen angewiesen sein
würden. In dieser Aufgabe werden die Zielgruppenspezifi-
sche Kommunikation der Teilnehmenden und ihre Reflexion
der eigenen Fachdisziplin erfasst.

In Aufgabe 2 des Orientierungscenters treffen die Teil-
nehmenden auf eine potenzielle Kooperationspartnerin.
Den Teilnehmenden wird ein Video mit dem Kolloqui-
umsbeitrag dieser Kooperationspartnerin gezeigt, einer
Politikwissenschaftlerin, mit der er/sie auf Wunsch der
Vorgesetzten einen gemeinsamen Antrag für die interne
Projektförderung vorbereiten soll. Sie arbeitet an einer
ganz anderen Fragestellung, die sich nur indirekt auf die
ausgeschriebenen Themenfelder anwenden lässt. Im Ge-
spräch sollen die Teilnehmenden eine konkrete Projektidee
entwickeln. Die Kooperationspartnerin wird dabei von ei-
ner professionellen Schauspielerin verkörpert, die für ver-
schiedene Einwände und Vorschläge der Teilnehmenden
standardisierte Reaktionen spielt (entsprechend der Trait-
Activation-Theory). Dies sichert eine hohe Vergleichbarkeit
zwischen verschiedenen Teilnehmenden, auch wenn Rol-
lenspiele grundsätzlich nur bedingt standardisiert werden
können. In dieser Aufgabe sollen alle vier interdisziplinären
Kompetenzen Initiative zum Austausch, Zielgruppenspezifi-
sche Kommunikation, Wissensintegration und Reflexion der
eigenen Fachdisziplin beobachtet werden.

Aufgabe 3 ist ein biographisches Interview. In diesem
werden die Teilnehmenden angeleitet, ihr eigenes, vergan-
genes Verhalten in interdisziplinären Situationen zu schil-
dern und zu reflektieren. Die Fragen zielen dabei auf Situa-
tionen ab, in denen die Teilnehmenden Initiative zum Aus-
tausch, Zielgruppenspezifische Kommunikation oder Wis-
sensintegration gezeigt haben.

An dem Orientierungscenter haben 127 Nachwuchswis-
senschaftler/innen aus dem MINT-Bereich teilgenommen.
Das Verhalten wurde auf Video aufgezeichnet und spä-
ter von jeweils 3 Beobachter/innen aus einem Pool von
11 Beobachtenden auf standardisierten Instrumenten bewer-
tet. Die Instrumente zielten auf die Erfassung von relevan-
ten Verhaltensweisen für die jeweiligen Kompetenzdimen-

sionen ab. Die Beobachtenden wurden bezüglich Verhal-
tensbeobachtungen im Allgemeinen (z.B. Beobachtungs-
fehler) und den Kompetenzen und Beobachtungsinstrumen-
ten im Speziellen (Bezugsrahmentraining) geschult. Insge-
samt wurde die Leistung in der Präsentationsaufgabe bes-
ser bewertet als in der Dialog- und Interviewaufgabe (vgl.
Claus et al. 2020). Mit Blick auf die einzelnen Kompe-
tenzdimensionen deutete sich an, dass es den Nachwuchs-
wissenschaftler/innen in dem vorgegebenen Setting leicht-
fiel, proaktiv aufzutreten und Initiative zum Austausch zu
zeigen. Die Integration von unterschiedlichen Perspektiven
und Wissensbeständen im Dialog war insgesamt betrachtet
am schwierigsten und wurde im Schnitt schlechter bewertet.

Die Ergebnisse machen deutlich, dass es tatsächlich
sinnvoll ist, das Szenario an den jeweiligen fachlichen
Hintergrund anzupassen. Unsere Teilnehmenden konn-
ten zwischen zwei Themenfeldern für das hypothetische
Projekt wählen – Trinkwasserknappheit oder Elektromo-
bilität. Während sich in der Bewertung der Leistung der
Teilnehmenden kein bedeutsamer Unterschied zwischen
beiden Szenarien zeigt, gab es einen signifikanten Effekt
der fachlichen Nähe der Teilnehmenden zum Szenario
auf die Bewertung ihrer Kompetenzen. Teilnehmer/innen,
die selbst angaben, gut vertraut mit dem jeweiligen The-
menfeld zu sein, wurde mehr Initiative zum Austausch,
mehr Wissensintegrationskompetenz und mehr Reflexion
der eigenen Fachdisziplin diagnostiziert. Bei zukünftigen
Einsätzen sind demnach Szenarien zu wählen, die es den
Teilnehmenden ermöglichen, ausgehend von ihrem Vorwis-
sen ihr volles Potenzial interdisziplinärer Kompetenzen zu
zeigen.

3.3 Vergleich der diagnostischen Zugänge

Das Selbstberichtsinstrument bietet eine ökonomische
Möglichkeit, das Selbstkonzept interdisziplinärer Kom-
petenzen zu erfassen. Dabei ist es unabhängig von der
Fachdisziplin der Teilnehmenden einsetzbar und muss nicht
auf die Vorkenntnisse der Stichprobe adaptiert werden. Da
die Teilnehmenden ihre individuellen Einschätzungen zu
ihrem interdisziplinären Verhalten angeben sollen, erfordert
dieses Instrument erste Erfahrungen mit fachübergreifender
Zusammenarbeit von den Teilnehmenden und Selbstrefle-
xionsfähigkeit.

Im Gegensatz dazu bringt die Simulationsübung die
Messung interdisziplinärer Kompetenzen auf die Verhal-
tensebene. Dies ermöglicht es auch Teilnehmenden, die
noch keine Erfahrungen mit der fachübergreifenden Zu-
sammenarbeit haben, sich auszuprobieren. Weiterhin kann
dieser Zugang gut im Rahmen von Personalentwicklungs-
maßnahmen eingesetzt werden, sowohl zur Identifikation
von Entwicklungsbereichen als auch zur Evaluation von In-
terventionen. Verhaltenssimulationen sind weniger anfällig
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für Verfälschungen im Sinne der sozialen Erwünschtheit
(Dürr und Klehe 2018). Ein solcher simulationsorientierter
Zugang ist jedoch ressourcenintensiv, da zum einen die
Simulation an den jeweiligen Kontext angepasst werden
muss, aber auch die Durchführung und Beobachtung der
Verhaltenssimulation den Einsatz geschulten Personals er-
fordern. Für eine realistische Situationsbeschreibung sind
Detailbeschreibungen wichtig, die den Teilnehmenden ein
Sich Hineinversetzen in die Situation ermöglichen. Auf ei-
ne solche Einordnung zu verzichten oder Aufgaben explizit
in einen „fremden“ Fachbereich zu verlegen ist zu vermei-
den, da die disziplinäre Verortung als Ausgangspunkt eine
Voraussetzung für interdisziplinäres Handeln darstellt.

4 Diskussion

Interdisziplinäre Zusammenarbeit kann ein zweischneidi-
ges Schwert sein: die Perspektivenvielfalt kann große In-
novationen ermöglichen, zugleich erschwert sie die Zu-
sammenarbeit und kann Projekte scheitern lassen. In die-
sem Artikel standen Kompetenzen von Erwerbstätigen im
Mittelpunkt, die interdisziplinäre Zusammenarbeit gelingen
lassen. Wir stellen ein kompaktes und spezifisches Modell
interdisziplinärer Kompetenzen mit vier Kompetenzdimen-
sionen vor: Initiative zum Austausch, Zielgruppenspezifi-
sche Kommunikation, Wissensintegration und Reflexion der
eigenen fachdisziplinären Perspektive. Dieses qualitativ-in-
duktiv entwickelte Kompetenzmodell weist erwartungsge-
mäß Bezüge zu interdisziplinären Herausforderungen auf,
die bereits durch andere Autor/innen beschrieben wurden
(z.B. die Kommunikation über Fächergrenzen hinweg bei
Bromme et al. 2003; oder Wissensintegration bei Steinhei-
der et al. 2009). Der Vorteil dieses Kompetenzmodells liegt
in der kompakten und zugleich umfassenden Beschreibung
relevanter Kompetenzen im Kontext interdisziplinären Han-
delns. Die empirische Modellentwicklung stellt sicher, dass
sich die Kompetenzdimensionen im beruflichen Handeln als
erfolgskritische Unterscheidungsmerkmale bewiesen haben
und daher in der Praxis verortet sind. Das Kompetenzmo-
dell kann in verschiedenen Kontexten Anwendung finden:
Beispielsweise als Grundlage für einen Kick-Off-Prozess
in neu zusammengetretenen interdisziplinären Teams oder
als Ausgangspunkt für gezielte Interventionen zur Verbes-
serung der interdisziplinären Zusammenarbeit.

Basierend auf dem Kompetenzmodell wurde ein Selbst-
berichtsinstrument sowie ein verhaltenssimulierender Zu-
gang entwickelt, welche interdisziplinäre Kompetenzen er-
fassen. Das Fragebogeninstrument ist ökonomisch einsetz-
bar und wurde in zwei Studien erprobt. Hier zeigte sich eine
zufriedenstellende Güte in Bezug auf die Reliabilität und
die Validität des Instruments. Das Fragebogeninstrument
kann als Ansatzpunkt zur Reflexion des eigenen Verhaltens

in interdisziplinären Teams genutzt werden, aber auch als
Screening-Tool für Personalentwicklungsmaßnahmen.Wei-
terhin sehen wir Anwendungsmöglichkeiten in der Evalua-
tion von Interventionen. Zudem beschreiben wir die Mög-
lichkeit, Verhaltensdaten zu den interdisziplinären Kompe-
tenzen zu erfassen. Derartige Simulationen erfordern eine
genaue Anpassung auf die jeweilige Stichprobe und sind
dadurch eingeschränkter in ihren Einsatzmöglichkeiten. Die
Digitalisierung eröffnet hier perspektivisch neue Möglich-
keiten, die Erfassung ökonomischer zu gestalten durch eine
ortsunabhängige Durchführung der Simulation (vgl. Langer
et al. 2017). Verhaltensdaten zu interdisziplinären Kom-
petenzen können in Personalauswahlprozessen eingesetzt
werden, um Positionen mit interdisziplinärem Profil zu be-
setzen.

5 Fazit

Interdisziplinäre Zusammenarbeit wird häufig als belastend
erlebt – das Gefühl nicht richtig verstanden zu werden oder
nicht ganz zu verstehen, warum andere in einer bestimmten
Weise vorgehen, beeinträchtigen das Miteinander. Das hier
entwickelte Kompetenzmodell soll als Ausgangspunkt dazu
dienen, interdisziplinäre Zusammenarbeit zu evaluieren und
zu verbessern. Die Skala zur Erfassung des Selbstkonzepts
interdisziplinärer Kompetenzen sowie simulationsbasierte
Verhaltensaufgaben können genutzt werden, um das eige-
ne Verhalten in interdisziplinären Settings zu reflektieren
und Entwicklungsbedarfe zu ermitteln. Auch eine Weiter-
entwicklung zum Zwecke der Personalauswahl ist denkbar.
Das Modell interdisziplinärer Kompetenzen zeigt auf, wie
interdisziplinäre Zusammenarbeit auf individueller Ebene
erfolgreich gestaltet werden kann, sodass interdisziplinäre
Teams ihr Potenzial entfalten können.
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