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Konflikte in
interdisziplinaren

Arbeitsfeldern

EINE FRAGE DES NICHT-WISSENS?

Der Beitrag beschreibt anhand von vier Beispielen typische
Herausforderungen und Konflikte in interdisziplinaren Ar-
beitsfeldern. Dabei werden Konfliktausloser auf systemi-
scher wie individueller Ebene sowie Rahmenbedingungen
und Dynamiken in den Blick genommen. Ansatze zur Kon-
fliktbearbeitung und zur Konfliktpravention (Toolbox) wer-

den vorgestellt.
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Interdisziplinaritat als
Kooperation verschiedener

Disziplinen und

Kombination verschiedener
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Forschungsansatze

1. Einleitung

Interdisziplinare Projekte haben aktuell einen hohen Stellenwert in
der deutschen, europaischen und internationalen Forschung. Die gro-
Ren globalen Herausforderungen sind ohne interdisziplinare und trans-
disziplinare Forschung und Kooperation nicht losbar. Um die Kulis-
se zu verstehen, vor der spezifische Konflikte in der interdisziplinaren
Zusammenarbeit ,inszeniert” werden, zunachst ein kurzer Blick auf die
Situation interdisziplinarer Forschung in Deutschland.

Interdisziplinaritat beschreibt Baer (2016) als die Kooperation verschie-
dener Disziplinen und damit verbunden die Kombination verschiedener
Forschungsansatze und -methoden in einem gemeinsamen Forschungs-
projekt. Komplexe Forschungsfragen etwa zum Klimawandel oder zur
KI oder mit den ,Megatrends” (Zukunftsinstitut) verbundene Heraus-
forderungen (Gesundheit, Mobilitat, New Work, Wissensgesellschaft,
Sicherheit, Individualisierung usw.) bendtigen disziplinibergreifende
und transdisziplinare Forschungskooperationen etwa in Verbundprojek-
ten und nicht nur einen multidisziplinaren Austausch. Interdisziplinares
Forschen, Denken und Lehren ermoglicht Innovation und ist von jeher
in zahlreichen Disziplinen, etwa in der Soziologie, Biophysik, Biochemie
oder in der Padagogik speziell in Fachdidaktiken bereits durch zahlrei-
che Bezugswissenschaften grundlegend angelegt.

Uber die Forschungsfinanzierung wird hochschulpolitisch der Interdis-
ziplinaritat hohe Prioritat zugeschrieben - letztlich auch, um die For-
schung international sichtbar, anschlussfahig und konkurrenzfahig zu
halten. Im Rahmen der Exzellenzstrategie lauft aktuell die zweite An-
tragsrunde fur neue, inter- und transdisziplinare Clusterinitiativen
von Exzellenzclustern und Exzellenzuniversitaten, der vielfaltiges En-
gagement und Zeit von Hochschulen und Forschenden gewidmet wird.
Bereits von 2005 bis 2010 erfolgte bei rund der Halfte der Neuantrage
zur DFG-Einzelforderung in den Lebens-, Natur- und Ingenieurwissen-
schaften bzw. bei rund einem Drittel in den Geistes- und Sozialwissen-
schaften eine fachlbergreifende Begutachtung (DFG 2013: 21).

Interdisziplinare Projekte konnen sowohl an einer Organisation als auch
organisationsubergreifend, landertbergreifend und international ver-
ankert sein. Sie konzentrieren sich auf wissenschaftliche Organisatio-
nen. Auf sie wirken verschiedene Konflikte auslosende Faktoren: zum
einen das Spannungsfeld zwischen der in Fachkulturen und Disziplinen
angelegten universitaren Organisationsstruktur (Czada 2002) und der
Projektstruktur in interdisziplinaren Projekten, die meist fachbereichs-
ubergreifend etwa als Matrixstruktur angelegt ist. Zum anderen spie-
len bei organisations- oder landerlbergreifenden Organisationsformen
die unterschiedlichen Organisationskulturen an Hochschulen oder For-
schungseinrichtungen eine Rolle. Neben interkulturellen Herausforde-
rungen, der Vielfalt der berufshiografischen Hintergriinde der an For-
schungsprojekten Beteiligten wirken auch Aspekte rund um das Thema
Diversitat an Hochschulen.

Wahrend die Notwendigkeit der interdisziplinaren Forschung und Ko-

operation nicht im Zweifel steht, gibt es in der praktischen Umsetzung
einige Herausforderungen. Nicht vergessen werden darf, dass auch flr
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die Bildungsleistungen der Universitaten und Hochschulen interdiszip-
linare Ansatze notwendig sind, um auf aktuelle gesellschaftliche Anfor-
derungen zu reagieren (Wissenschaftsrat 2020).

Interdisziplinaritat

“Mit dem Begriff ,Interdisziplinaritat” wird in der Regel die gemeinsame Bearbeitung wis-
senschaftlicher Fragestellungen durch Vertreter unterschiedlicher Disziplinen bezeichnet.
Dem Begriff ,wissenschaftliche Disziplin“ werden dabei zahlreiche Bedeutungen zuge-
schrieben: Im Sprachgebrauch werden sowohl die kognitiven Aspekte von Forschung, etwa
spezifische Wissensbestande, Methoden und Problemverstandnisse, als auch die sozialen
und kulturellen Besonderheiten wissenschaftlicher Gemeinschaften adressiert. Eine ein-
deutige Definition dessen, was den Kern einer Disziplin ausmacht und dementsprechend
auch dessen, was die Grenzen und Ubergéange zwischen Disziplinen charakterisiert, gibt es
nicht.” (DFG 2013: 5) https://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/

publikationen/bericht_fachuebergreifende_begutachtung.pdf

Transdisziplinaritat

Transdisziplinaritat ist dann ,gegeben, wenn ein wissenschaftlich bearbeitetes Problem im
auBerwissenschaftlichen Bereich (z. B. Okonomie, Politik, Lebenswelt) entstanden ist und
dort seine Losungen als dringlich empfunden und es deshalb von der Offentlichkeit als re-
levant eingestuft wird“ (https://humboldt-reloaded.uni-hohenheim.de/interdisziplinaere-

projekte — mit Verweis auf Balsinger 2005).

In transdisziplinaren Projekten kooperieren wissenschaftliche Instituti-
onen mit Organisationen der Wirtschaft, Industrie, Politik oder anderen
soziokulturellen Zusammenschlissen. Dann wirken die entsprechenden
Organisationskulturen, Regularien und Auftrage auf die Kooperation.
Die organisationskulturellen Unterschiede sind im Rahmen transdiszi-
plinarer Arbeit noch groRRer als in interdisziplinaren Zusammenhangen,
da z. B. offentliche Einrichtungen nach anderen Logiken agieren als Un-
ternehmen.

In der deutschen Forschungslandschaft ist es fiur die disziplinar ange-
legten Universitaten am schwierigsten, inter- und transdisziplinar zu
wirken. AuBeruniversitare Forschungseinrichtungen und Hochschulen
flr angewandte Wissenschaften tun sich oft leichter, u. a. da sie ande-
re Ziele verfolgen und ein anderes Selbstverstandnis besitzen. Gera-
de an den HAW sind transdisziplinare Forschungsansatze sowie inter-
disziplinare Studiengange viel starker etabliert und werden auch starker
honoriert als an den Universitaten. Die Professor*innen der HAW haben
in der Regel eigene Erfahrungen in Unternehmen und anderen nicht-uni-
versitaren Organisationen und sind daher mit beiden Kulturen vertraut.
Diese ,Bruckenbau“-Kompetenz kann dann auch in die Lehre und For-
schung eingebracht werden.

In diesem Artikel mochten wir in einen Einblick in die sich in unserer

Praxis spiegelnden Fragestellungen und Konfliktpotenziale geben und
damit Impulse fur die Praxis sowohl fur Personalentwickler*innen und
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interne wie externe Berater*innen und Coaches als auch fur Fihrungs-
krafte und Projektbeteiligte bieten.

Zu den haufigsten Konfliktbereichen gehoren:
M Herausforderungen in der Zusammenarbeit,

B Fragen von Kontrolle und Vertrauen in der Zusammenarbeit von
Expert*innen unterschiedlicher Disziplinen,

B nicht auf interdisziplinare Forscher*innen ausgelegte Karrierewege in
Deutschland und

B neue Konflikte auf der Ebene der Professur.

Diese vier Konfliktbereiche werden anhand von Beispielen im Folgenden
ausgeflhrt; im sechsten Abschnitt wird ein Ansatz zur Konfliktbearbei-
tung vorgestellt und die Toolbox erhalt Anregungen zur Konfliktpraven-
tion und Kompetenzentwicklung.

Typen von

Kooperationsproblemen in

Ausgabe 3 | 2023

Forschungsprojekten

2. Konflikte in der Zusammenarbeit

MeiRner et al. (2022) beschreiben sieben Typen von Kooperationspro-
blemen in Forschungsprojekten: Beziehungsprobleme, Commitment-
probleme, Differenzprobleme, Fairnessprobleme, Kommunikationspro-
bleme, Managementprobleme und Sicherheitsprobleme. Diese sind
auch in interdisziplinaren Projekten zu finden, allerdings zum Teil mit
spezifischen Dimensionen. So ist die Gefahr flr Konflikte, die aus Dif-
ferenzproblemen (basierend auf der Unterschiedlichkeit der Akteur*in-
nen) entstehen, besonders hoch. Die verschiedenen Fachdisziplinen ha-
ben sehr unterschiedliche Forschungskulturen und unterscheiden sich
in Design und Ausfihrung von Forschungsprojekten. Unterschiedliche
(Forschungs-)Methoden, Begriffsverstandnisse und Fragen der Daten-
kompatibilitat treffen aufeinander.

Auf der pragmatischen Ebene beginnt es bereits damit, kompatib-
le Datenformate sowie Programme und Personen zu finden, die inte-
grierte Datenanalysen durchfuhren konnen. Kommunikationsprobleme
werden erschwert durch unterschiedliche Fachsprachen und Diskurs-
muster. Dazu kommen oft (unbewusste) Hierarchisierungen der Diszip-
linen untereinander, die mehr oder weniger offen den Umgang der Ak-
teur*innen miteinander pragen. Oftmals werden die eigene sowie eng
verwandte Disziplinen aufgewertet, wahrend die ,anderen” abgewertet
werden (,Die ist so engstirnig in ihrer Simulation, mit komplexen bio-
logischen Systemen kann sie nicht umgehen.”). Im Gegensatz dazu tritt
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aber durchaus auch auf, dass andere Disziplinen und/oder einzelne ihrer
Vertreter*innen Uberhdht werden (,Die ist so redegewandt und gebildet,
da kann ich nicht mithalten.).

Bereits in der Projektplanung werden in der Regel nicht ausreichend Ge-
legenheiten und Zeit eingeplant, um sich Gber Grundannahmen, zentrale
Begriffe und Forschungsansatze auszutauschen. Dies setzt die Bereit-
schaft und die Kompetenz aller Projektbeteiligten voraus: Auf der einen
Seite sollten sie sich in neue Bereiche zumindest soweit einarbeiten,
dass ein Grundverstandnis entstehen kann. Dazu muss anerkannt wer-
den, in bestimmten Gebieten wenig oder nichts zu wissen, etwas, das
dem Habitus der ,Allwissenheit” entgegensteht. Auf der anderen Seite
mussen die einzelnen Forschenden in der Lage sein, ihre Expertise leicht
verstandlich und in kurzer Zeit anderen mitteilen zu konnen.

Wissenschaftlerfinnen mit Expertise auf verschiedenen Gebieten und
der Kompetenz, sich schnell in neue Thematiken einzuarbeiten, werden
als ,Scharniere” in interdisziplinaren Projekten gebraucht. In ihren eige-
nen Fachgebieten werden sie als ,Generalist*innen® haufig gegenuber
den ,Expert*innen” abgewertet.

Hilal Yaman hat in der theoretischen Physik promoviert, sich auf die Modellie-
rung komplexer Systeme spezialisiert und kommt als Postdoc im Rahmen eines
interdisziplinaren Projekts in die Arbeitsgruppe der Biologin Lena Meister. Lena
arbeitet in der Biodiversitatsforschung und will mit Hilfe von Hilal verschiedene
Entwicklungsszenarien in einem SuBwassersystem erforschen. Je langer Hilal
und Lena zusammenarbeiten, desto weniger verstehen sie einander. Lena ist ge-
nervt, dass Hilal so langsam vorankommt, und Hilal kann mit den Daten, die in
der Arbeitsgruppe erzeugt werden, kaum etwas anfangen. Unter dem Druck, Er-
gebnisse zu produzieren, nutzt Hilal daraufhin passendere Datensatze anderer
Arbeitsgruppen fur die Weiterentwicklung der Modellierungsalgorithmen, eine
Strategie, die in Hilals alter Arbeitsgruppe ublich war. Lena begreift Hilals Ver-
halten als Illoyalitat. Das Verhaltnis der beiden ist stark erschittert und Hilal
fuhlt sich mehr und mehr von der gesamten Gruppe isoliert.

Am Problem der Daten flr Lena und Hilal zeigt sich sehr deutlich, dass
der Teufel oft im Detail steckt. Zu Beginn des gemeinsamen Projekts
konnten sie sich auf gemeinsame Fragestellungen einigen, aber viele
Fragen wurden nicht ausreichend geklart: Inwieweit kann Hilal die Simu-
lationen auf die Datensatze der Gruppe zuschneiden? Wo muss vielleicht
die Gruppe auch ihre Datenerhebung verandern, um die erhobenen Da-
ten fur Hilal verwertbar zu machen? An wen kann Hilal sich bei Fragen
zur Programmierung und Modellierung wenden? Wie kann Hilal Lena und
der Gruppe die Grenzen und Moglichkeiten der Modellierung nahebrin-
gen, ohne die eigene Expertise angreifbar zu machen? Der transparente
Umgang mit den Grenzen der eigenen Expertise braucht Vertrauen, das
zwischen Hilal und Lena erschittert ist. Die Unmdglichkeit, eine gemein-
same inhaltliche Kommunikation zu finden, fihrt auch zum Abbruch der
generellen Kommunikation und zur Eskalation des Konflikts. Dies fuhrt
zu Verdachtigungen der Illoyalitat (Lena ist sich nicht bewusst, dass dies

1 Alle von uns genutzten Fallbeispiele sind realitatsnah im Hinblick auf die Konfliktthemen, jedoch
ohne Bezug auf reale Personen und Konfliktkonstellationen frei konstruiert. Sie lassen sich also
weder real existierenden Personen noch Disziplinen oder einzelnen Organisationen zuordnen.
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Balance zwischen Zugehorigkeit
und Einzigartigkeit in
Arbeitsgruppen
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eine Ubliche Strategie ist, und fur Hilal ist es so normal, dass eine vor-
hergehende Absprache mit Lena unndtig erscheint.) bzw. zu Fragen der
Zugehorigkeit fur Hilal: Wie sich zugehorig fihlen in einer Umgebung, in
der die eigene Expertise nicht geteilt wird?

Individuen suchen eine Balance zwischen Zugehorigkeit (Anerkennung
durch und Ahnlichkeit zu anderen) und Einzigartigkeit durch angemes-
sene Einbindung in ihre Arbeitsgruppe oder ihre Organisation (Brewer
1991). In interdisziplindren Projekten ist der Pol der Einzigartigkeit oft
stark ausgepragt, wahrend der der Zugehorigkeit hergestellt werden
muss. Dies kann nicht durch das Individuum allein geschehen, sondern
muss auch durch die Arbeitsgruppe ermoglicht werden, indem die Ein-
zigartigkeit Wertschatzung erfahrt. In wissenschaftlichen Kontexten fin-
det diese Wertschatzung in der Regel durch spezifisches Feedback, of-
fentliche Anerkennung von Leistung und detailliertes Interesse an der
Expertise des Gegenubers Ausdruck - alles Dinge, die im Fall von Lena
und Hilal nicht einfach zu bewerkstelligen sind.

Fachexpertise und die
Notwendigkeit einer
LExpertise des Nichtwissens”

Ausgabe 3 | 2023

3. Konflikte um Expertise und deren
Abwesenheit, um Kontrolle und
Vertrauen

Da die jeweilige Expertise in interdisziplinaren Forschungsprojekten ge-
genseitig zum Teil nicht einmal mehr ansatzweise eingeschatzt werden
kann, braucht es die Bereitschaft der beteiligten Forschenden, sich auf
Felder einzulassen, die mehr oder weniger weit aulRerhalb des eigenen
Kompetenzbereichs liegen. Notig ist daflir eine ,Expertise des Nicht-
wissens” (Buchinger 1998): Es geht darum, auf Grundlage der eigenen
Fachexpertise den Forschungsprozess zu steuern und zu gestalten, Ziele
zu setzen und angemessene Methoden und Mittel auszuwahlen, ohne
davon abhangig zu sein, dass das erhoffte Resultat auch wirklich reali-
siert wird. Es bedeutet Offenheit, sich auf fachlich Unbekanntes einzu-
lassen sowie sich als Teil des zielgerichteten und zugleich unkontrol-
lierbaren Forschungsprozesses zu begreifen. Gemeint ist damit auch die
Fahigkeit, verschiedene Ansatze, Methoden und Erklarungsmodelle als
Moglichkeiten zu verstehen, die Welt zu beschreiben, und diese dann
zu nutzen, um Hypothesen Uber Unbekanntes zu entwickeln. Darin ist
impliziert, die Absolutheit der Erklarungsmacht des eigenen Faches ein
Stuck weit zu relativieren, um auch andere Moglichkeiten zu denken und
sich darauf einzulassen. Die dem wissenschaftlichen Wirken innewoh-
nenden Qualitaten Neugier und Offenheit sind dabei hilfreich, die Rol-
lenerwartung der Allwissenheit, die viele Forschende (un)bewusst verin-
nerlicht haben, weniger.
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Jenny Vollmer ist Postdoc in der physiologischen Sportmedizin. Jenny arbeitet in
einem Kooperationsprojekt, das sich damit beschaftigt, wie Kinder in Deutsch-
land wieder mehr zum Sport angeregt werden konnen. Im Projekt gibt es einen
weiteren Postdoc, Martin Valnes, der Soziologe ist. Bei einer Besprechung der
Projektplanung ist Jenny immer wieder irritiert daruber, dass Martin qualitati-
ve Interviews zu den Grinden des Bewegungsmangels filhren mochte, bevor
er eine quantitative Erhebung designt und durchfuhrt. Sie halt das fur Zeitver-
schwendung, denn die Grunde seien ja wohl offensichtlich. Irgendwann verliert
Martin die Geduld und schief3t zurtick, dass es ihr mal ganz guttun wiirde, Uber
ihre naturwissenschaftliche Zahlenfixierung hinauszublicken, um die Zusam-
menhange zu verstehen.

Dass es schwierig bis unmoglich ist, die Qualifikationen von Wissen-
schaftler*innen anderer Felder zu beurteilen sowie eine Qualitats-
kontrolle Uber die durchgefiihrte Forschung durchzufihren, ist fur viele
Forschende schwierig auszuhalten. Das immer schwierige Verhaltnis von
Kontrolle und Vertrauen wird hier noch verscharft, so auch fir Jenny und
Martin. Der Vertrauensaufbau zu Menschen fallt immer dann besonders
leicht, wenn diese Personen uns selbst sehr &hnlich sind (z. B. in Hin-
sicht auf Erfahrungen, Alter, Geschlecht, Haltung, Denkweisen usw.); hier
entsteht schnell in ein (gefuihltes) gegenseitiges Verstehen. In interdis-
ziplinaren Projekten hingegen springen oft zunachst die Unterschiede
ins Auge, was verunsichernd wirkt. Projektbeteiligte sind weniger bereit,
Ideen und Gedanken zu teilen und Unzulanglichkeiten zu zeigen.

Vertrauen und somit Verstehen aktiv aufzubauen kann unter diesen
Umstanden muihsamer sein und benotigt gemeinsame Erfahrungen,
Transparenz und Kommunikation. Dazu gehort auch, gemeinsam aus-
zuhandeln, wann und wie ggf. externes Feedback einbezogen wird oder
fachbezogene wie fachiibergreifende (informelle) Peer Reviews erfor-
derlich sind.

4. Konflikte um Sichtbarkeit und
Karriereentwicklung

Neben der Begeisterung fur aktuelle und komplexe Fragestellungen, ver-
binden Wissenschaftler*innen in frithen Karrierephasen (,Nachwuchs-
wissenschaftler*innen?) mit ihrer Arbeit in inter- oder transdisziplinar

2 “Der Sammelbegriff ,wissenschaftlicher Nachwuchs” blndelt verschiedene Statusgruppen,
Formen und Phasen der wissenschaftlichen Qualifizierung. Sie reichen von der Promotion, der
frithen und fortgeschrittenen Postdoc-Phase mit der weiteren Profilierung durch eine Habilita-
tionsstelle oder durch eine Junior- oder Tenure-Track-Professur hin zur letztlich unbefristeten
Professur. Diese recht unterschiedlichen Qualifizierungsstufen bergen ein sowohl Ubergreifend
als auch phasenspezifisch vielgestaltiges rollen-, aufgaben-, kooperations- und organisations-
bezogenes Konfliktpotenzial” (Klinkhammer & Enke 2022:2).
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angelegten Projekten selbstverstandlich Erwartungen an Sichtbarkeit,
Forderung und einen positiven Einfluss auf ihre weitere wissenschaft-
liche Karriere. In der Praxis stof’en sie dabei auf verschiedene Heraus-
forderungen, die auch in von uns geleiteten Coachings oder im Rahmen
von Workshops (z. B. zu Karriereentwicklung, Berufungsverfahren) the-
matisiert werden.

Zum einen geht es um eher strukturelle Themen: Dadurch, dass die Kar-
rierewege und Gratifikationssysteme Uberwiegend disziplinar gedacht
werden, ergibt sich fur Wissenschaftler*innen in der Qualifikationsphase
immer wieder die Aufgabe, ihr Profil anschlussfahig auch an disziplina-
re Professuren zu entwickeln und zu halten. Damit verbunden ist die
Entwicklung einer meist disziplinorientierten professionellen Identitat
und des wissenschaftlichen Habitus. Zum anderen besteht zugleich die
Anforderung nach inter- und transdisziplinar ausgerichteter Kompetenz.

Betroffen sind dabei vor allem universitare Kontexte; an den Hochschu-
len fur angewandte Wissenschaften gibt es deutlich flexiblere Ausrich-
tungen, Traditionen und Moglichkeiten, da hier interdisziplinare und
insbesondere transdisziplinare Projekte auch etwa durch duale Studi-
engange in Kooperation mit der Wirtschaft, Industrie oder 6ffentlichen
Verwaltung verbreiteter sind. Es flieBen zwar zunehmend Geldmittel in
die interdisziplinare Forschung, aber gerade in ihrer Qualifikationspha-
se werden Wissenschaftler*innen mit dieser Problematik alleingelassen.
Uns wird auch geschildert, dass in Folge in ,interdisziplinar” angeleg-
ten Projekten eher ,multidisziplinar” gearbeitet wird. Die (Teil-)Projekt-
leitungen und Betreuer*innen sollten diese strukturellen Bedingungen
und die daraus folgenden spezifischen Herausforderungen fur Wissen-
schaftler*innen in der Qualifikationsphase mitbedenken und bei Mal3-
nahmen zur Personalentwicklung einbeziehen.

Auf der individuellen Ebene stofRen wir auf weitere Herausforderungen:

Tom ist Postdoc in einem interdisziplinar angelegten groflen Gesundheitspro-
jekt, in das Universitaten, auBeruniversitare Forschungseinrichtungen und Kli-
niken involviert sind. Tom ist Humanbiologe und arbeitet in einem Teilprojekt
an seiner kumulativen Habilitation. Mit seiner bioinformatischen methodischen
Expertise arbeitet er immer wieder vielen Kolleg*innen mit aufwendigen Da-
tenanalysen zu. Tom ist spater in das Projekt eingestiegen, seine Vorgangerin,
inzwischen auf eine W1-Stelle in Lebenswissenschaft berufen, arbeitet inhaltlich
weiter mit und nutzt die Publikationen zur Erfullung ihrer Tenure-Track-Zielver-
einbarung. Bislang gab es keine Konflikte um die Autor*innenreihenfolge. Tom
war aufgrund seiner methodischen Zuarbeit nachrangig platziert und hofft nun
auf eine baldige Publikation mit Erstautor*innenschaft. In der aktuellen Auswer-
tung ist er erstmals vor allem bei den inhaltlichen Forschungsergebnissen und
deren Relevanz fur die Grundlagenforschung involviert und hat hier wichtige Ar-
beit bezogen auf den Forschungsgegenstand geleistet. Seine Beitrage hat er in
gewohnter Manier in Teamsitzungen eingebracht und dabei diskursiv weiterent-
wickelt. Beim Zusammenschreiben des Textes tauchte zuerst eine alte Autor*in-
nenreihenfolge auf. Ein von ihm geplantes Gesprach mit dem leitenden Profes-
sor konnte Tom diesbezlglich noch nicht fiihren. Durch Intervention der Leiterin
eines anderen Teilprojekts, einer Chefarztin, wurde in einem Meeting nun eine
andere Postdoc, ebenfalls Medizinerin, die auch einen wichtigen Beitrag ge-
leistet hat, auf einmal als Erstautorin neben seiner Vorgangerin genannt. Tom
ringt im Meeting mit seiner Contenance; damit hat er nicht gerechnet. Witend
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erinnert er sich, dass nach der letzten Konferenz sein Professor nebenbei Uber
die arrogante Statuspositionierung der Medizin gegenuber der Humanbiologie
gewitzelt hat.

Das Fallbeispiel zeigt zum einen das ,Risiko®, als sich noch qualifizieren-
de*r Wissenschaftler*in auf eine Art Service- und Dienstleistungsrolle
Jreduziert” zu werden. Der sichere Hafen der Fachexpertise wird gerne
eingesetzt und auch von den Beteiligten nachgefragt. Vergessen wird
dabei die eigene Fragestellung ,Arbeite ich vor allem fur andere oder flr
meine eigene Profilierung?” Bleibt das ,Austauschverhaltnis” zwischen
den Beteiligten stimmig oder wird der/die ,Dienstleister*in“ vergessen?
Wie werden wissenschaftliche Dienstleistungen wie bei Tom wertge-
schatzt? Gerade Konflikte um Verwertung oder Autor*innenschaft sind
in diesen Fallkonstellationen vorprogrammiert. Auch in GroRprojekten
ist es — nicht nur fur die Profilierung von Postdocs — wichtig, Uber die
Fragen: ,Wer hat wann Zugriffe auf Datenbanken und Forschungsergeb-
nisse?”, ,Wer kommt warum zuerst an die Reihe?", ,\Wer publiziert wo und
wann?“ frihzeitig Vereinbarungen zu treffen. Entstehende Unklarheiten
in der Autor*innenschaft oder Publikationsreihenfolge wahrzunehmen
und Konflikte frihzeitig zu besprechen, ist insbesondere Aufgabe der
Fuhrung.

Zum anderen ist fur sich qualifizierende und profilierende Wissenschaft-
ler*innen von immenser Bedeutung, ein eigenes Standing im diszi-
plinubergreifenden Arbeitsfeld zu finden. Meist besteht Unsicherheit, in
einem neuen, komplexen Themenfeld unterwegs zu sein, das zunachst
noch erforscht und entwickelt wird. Als Projektteilnehmer*in stehen sie
dabei fir ihre (meist disziplinbezogene) Fachexpertise. Diese muss ge-
genlber gestandenen Professor*innen vertreten bzw. weiterentwickelt
werden.

Wenn wie im Beispiel Statuspositionierungen der professoralen Chef*in-
nen oder Disziplinen wirken, wird der Umgang mit den damit verbunde-
nen Konflikten fur die/den Postdoc schwierig. Es besteht die Gefahr, als
Postdoc lediglich mit dem eigenen Basisfach und der Dissertationsdis-
ziplin wahrgenommen oder auf einen ersten Studienabschluss reduziert
zu werden und dass ihr Wissen lediglich ,abgeschopft” wird. Die (auch
disziplinibergreifenden) Entwicklungsmoglichkeiten werden so von An-
fang an beschnitten, sind aber auf der Qualifizierungsstelle erforderlich
und bewertungsrelevant. Immer wieder entstehen Geflihle von Verunsi-
cherung oder Inkompetenz, die fachlich, themen-, team- oder personen-
bezogen bedingt sein konnen. Auch Gefuhle, wie ,immer zwischen allen
Stihlen zu sitzen®, keinem zu entsprechen, es allen recht machen zu
wollen, sich standig beweisen und erklaren zu missen, sind hier typisch.

Die interdisziplinare Arbeit in der eigenen fachlichen Identitat zu ver-
ankern, lost auf der individuellen Ebene Identitats- und Entscheidungs-
konflikte fur die weitere Profilierung aus, etwa um eine individuelle
Profilierung versus eine kollektive Profilierung oder einen disziplinbezo-
genen versus einen kollektiven Schwerpunkt in Publikationen.

Auf der Teamebene entstehen Konkurrenzen um die Gewichtung und An-
erkennung der fachlichen wie interdisziplinaren Beitrage und verbun-
den damit Verwertungskonflikte. Das meist noch fehlende Standing oder
auch das durch die genannten vielschichtigen Unsicherheiten genahrte
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Phanomen des Impostor-Syndroms fuhren dazu, eine Art ,Selbstverge-
wisserung” in der eigenen Basisdisziplin zu suchen. Dies gelingt dann,
wenn zum einen die Gesprachspartner*innen Verstandnis fur den inter-
disziplinaren Ansatz der Projektarbeit aufbringen und diese ,Selbstver-
gewisserung” zum anderen in einer vertrauensvollen Arbeitsbeziehung
stattfinden kann.

Die Betreuung interdisziplinar Promovierender wirft auch immer die Fra-
ge auf, wie die Leistung fachlich bewertet werden soll. Ist die Hinzuzie-
hung fachlich heterogener Gutachter*innen notwendig? Reichen deren
Kenntnisse Uber die Strukturen und Ablaufe des Promotionsfachs bzw.
interdisziplinarer Promotionen aus? Wie erfolgt eine Festlegung ge-
meinsamer Bewertungskriterien (z. B. fiir Begutachtung der Forschungs-
qualitat)? Wie wird die Zusammenarbeit mit der/dem Erstbetreuer*in
gestaltet? Stellt der/die Promovierende den Kontakt zu externen Gut-
achter*innen selbst her?

Letztlich muss jede*r sich qualifizierende und profilierende Wissen-
schaftler*in in der frihen und spateren Karrierephase in dem Span-
nungsfeld zwischen der eigenen Bindung an und Identifizierung mit ei-
ner Organisation versus Bindung und Identitat zu einer oder mehrerer
Fachcommunities entscheiden: Zu welcher Community zahle ich mich,
wo verorte ich mich, wenn ich interdisziplinar arbeite? Welche Forschung
mache ich konkret? Wo und wie prasentiere ich diese, um disziplinar
anschlussfahig zu bleiben? Wo muss ich meine Forschung karriere-
strategisch prasentieren? Welche Mitgliedschaften, Fachgesellschaften,
Tagungen oder Publikationen sind fur mich relevant?

Gelingt dies gut und stimmt die Reputation, folgen vielseitige Anfra-
gen und Angebote zur Kooperation, die aufgrund des interdisziplinaren
Profils moglich waren. Hier auf eigene Prioritaten zu achten, ohne Kol-
leg*innen oder Uber Karrieren entscheidende Instanzen wie etwa eine
Hochschulleitung vor den Kopf zu stofRen, ist nicht trivial und benotigt
eine reflektierte und bewusste Balancierung. Durch interdisziplinare Ko-
operationen und Profilierung entstehende Doppelzugehorigkeiten oder
professionelle Mehrfachidentitaten und organisatorische Zugehorigkei-
ten sind eine Herausforderung und verursachen vielfach Konflikte, etwa
Rollen- oder Priorisierungskonflikte.

Interdisziplinare Arbeitskontexte implizieren oftmals auch Arbeiten in
internationalen Kooperationen und im Ausland. Dies ermoglicht Frauen
eine verstarkte Teilhabe an Profilierungsraumen, internationale Sicht-
barkeit und nachweislich eine relativ im Vergleich zu Wissenschaftlern
betrachtet prozentual groRere Steigerung im Publikationsoutput (Zhao
et al. 2023).
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5. Konflikte auf der Ebene der
Professur

Auch auf Professuren ergibt sich die Ambivalenz zwischen einer Profi-
lierung in inter- oder auch transdisziplinaren Themenfeldern und Pro-
jekten sowie Forschung, in der der klassische Disziplinbezug im Zen-
trum steht. Gerade Neuberufene geraten dabei leicht in Konflikte um
Zugehorigkeiten zu einem bestimmten Lehrstuhl und Verpflichtungen in
der Lehre versus dem innovativen Auftrag der Hochschule an die ,neue”
Professur. Typisch fur solche Konfliktkonstellationen sind zum Beispiel
W1-Besetzungen mit Tenure Track auf einer nachzubesetzenden W3-Pro-
fessur mit bis dato anderen inhaltlichen Schwerpunkten.

Auch bei Neugrindungen von Instituten werden uber internationale
Berufungsverfahren regelmaRig renommierte und interdisziplinar aus-
gewiesene Expert*innen gesucht. Diese werden jedoch oft (zunachst)
bestehenden Fachbereichsstrukturen zugeordnet. Diese Expert*innen
kampfen mit organisatorischen Festlegungen, die fur sie nichts Halbes
und nichts Ganzes sind. Die Frage, zu welchem Bezugssystem sie dauer-
haft gehoren, sollte frihzeitig entschieden und klar kommuniziert wer-
den. Im Falle von ,Ubergangslosungen” sollten die Folgerungen daraus
nicht nur fir die/den Expert*in, sondern auch fiir den Fachbereich defi-
niert sein.

Professor Szyravki ist als Klimaforscher und Meteorologe auf einer W3-Pro-
fessur neu berufen. Die Hochschulleitung ist begeistert, mit ihm einen Ex-
perten gewonnen zu haben, der neben internationalen Kontakten auch
fundierte Big-Data-Methodenkenntnisse hat. Er soll in den nachsten funf
Jahren eine neue, interdisziplinare Forschungslinie mit internationalem
Masterstudiengang und an einem neuen Institut einen Sonderforschungsbe-
reich aufbauen. Er erhalt dazu neue Stellen — auch fur Professuren. Bis das neue
Institut gegrindet ist, wird er vorubergehend am Fachbereich Physik platziert. In
den ersten zwei Jahren soll er zunachst im Studiengang Physik lehren. Professor
Szyravkiist unsicher: Er beherrscht zwar einige statistische methodische Grund-
lagen, ihm fehlen jedoch die grundlegende fachspezifische und fachdidaktische
Tiefe und die Basics im fachlichen Wording. Zudem hat er erfahren, dass seine
Qualifikation als Klimaforscher in der Berufungskommission auf wenig Resonanz
gestolRen war; interne Mitglieder der Kommission sollen sich eher skeptisch zur
neuen interdisziplinaren Forschungslinie gezeigt haben.

In der Berufungsverhandlung hat die Hochschulleitung - anders als die Dekanin
- eine hohere Ausstattung und zusatzliche Raume beflrwortet. Dieser Konflikt
schwebt noch im Raum, denn am Fachbereich bestehen Wiinsche, die Ausstat-
tung und Raume fur die klassischen Facher Mathematik, Physik und Meteorolo-
gie zu verbessern.

Im Besetzungsverfahren fur zwei neue W1-Professuren in seinem internatio-
nalen Team entstanden schon im Vorfeld der Ausschreibungen und jetzt auch
in den beiden Berufungskommissionen einige Konflikte, weil die Bewerber*in-
nen mit ihren speziellen Qualifikationen am Fachbereich mit seinen klassischen
Disziplinen nicht ausschlussfahig seien. Er hat das Gefuhl, dass ihm Uber For-
malitaten Steine in den Weg gelegt werden und vermisst in der Kommission
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Fachexpertise fur den neuen Ansatz. Auch gibt es erste Diskussionen mit Fach-
bereichskolleg*innen im Hinblick auf den Einsatz in der Lehre.

Interdisziplinares Arbeiten bedeutet mitunter, sich zunachst am Rand
der eigenen oder mehrerer Disziplinen und oftmals auch kritisch zu po-
sitionieren. Dies erfolgt meist nicht sichtbar, obgleich es zu der Weiter-
entwicklung oder Neugrindung einzelner Disziplinen beitragt. Es ahnelt
einem Pionierstatus, erfordert vielfaltige Kompetenzen (etwa Uberzeu-
gungskraft und Beharrungsvermogen) und birgt auch das Risiko, fach-
lich abgewertet, ausgeschlossen oder belachelt zu werden. Dies andert
sich erst mit zunehmender oder internationaler Anerkennung und Re-
nommeegewinn, z. B. durch hochrangige Publikationen oder der erfolg-
reichen Einwerbung von Drittmitteln. Denn Reputation ist die Wahrung
der Wissenschaft (Czada 2002: 29).

Im beschriebenen Beispiel trifft dies auf die Situation, als Expert*in mit
Rickenwind durch die Hochschulleitung einzufliegen, hofiert zu wer-
den, Uber Drittmittel und eine gute Ausstattung zu verfliigen. Eine Inte-
gration in bestehende Strukturen ist damit herausfordernd. Fehlende
Passfahigkeit fur die klassischen Disziplinen, vielleicht auch Neidfakto-
ren sowie die gleichzeitige Uberhohung und Abwertung erfordern eine
entsprechende Resilienz. Auch auf dieser Ebene findet sich der Spagat
zwischen der starkeren Bindung an und der Identifizierung mit der Orga-
nisation und dem Fachbereich einerseits oder an die Fachcommunities
andererseits.

In der Praxis tauchen als Konfliktbereiche in interdisziplinar ausgerich-
teten Lehrveranstaltungen immer wieder auch Themen zur geteilten
Modulverantwortung von Professor*innen verschiedener Disziplinen
auf. Es geht vielfach um die (fach-)didaktische bzw. inhaltliche Gestal-
tung oder Gewichtung, um die Bewertung von Studienleistungen oder
um die Wahl oder Zuordnung zu Betreuungspersonen — und vielleicht im
Hintergrund um interne Kennzahlen im Rahmen der leistungsorientier-
ten Besoldung.® Diese Konflikte spiegeln sich dann bei der Bewertung
von Studien- oder Prifungsleistungen oder in der Zusammenarbeit mit
den Studierenden bzw. Promovierenden.

Praventiv wirken hier entsprechende, vom Team der modulverantwortli-
chen Lehrkrafte gemeinsam entwickelte Handreichungen flr Studieren-
de (uni-hohenheim 2021) oder entsprechende Regularien zur Bearbei-
tung interdisziplinarer Konflikte.

3 Bei der Vergabe von Drittmitteln, in Akkreditierungsverfahren usw. werden die interdisziplinare
Kooperation oder interdisziplinare Arbeitsbezlige auch Uber entsprechende Credits oder Kenn-
zahlen gratifiziert.
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6. Konfliktbearbeitung in
interdisziplinaren Projekten

Was kann also angesichts der Herausforderungen und den spezifischen
Konfliktfeldern interdisziplinaren Arbeitens getan werden? Das 6-Schrit-
te-Modell (Klinkhammer/Enke 2022) eignet sich auch fiir die Konfliktbe-
arbeitung in interdisziplinaren Arbeitsfeldern, mit den hier vorgestellten
spezifischen Anpassungen. Die Vorgehensweise kann von Einzelperso-
nen und - ggf. moderiert — auch flr Arbeitsgruppen angewandt werden.

Schritt 1 - Wahrnehmung des Konflikts: Oft werden Konflikte zu spat
wahr- bzw. ernstgenommen. Dennoch ist dies der initiale Schritt, um
eine konstruktive Konfliktbearbeitung einzuleiten. Besonders erschwert
wird die Wahrnehmung und Einordnung von auftretenden Spannungen,
Irritationen, Verstimmungen und Krankungen, wenn die Beteiligten nicht
an einem Ort sind (wie in interdisziplinaren Projekten haufig der Fall)
und hauptsachlich Uber E-Mail oder Online-Video-Formate miteinan-
der kommunizieren. In diesen Fallen findet auch Fihrung ,remote” statt.
Hilfreich kann hier ein regelmaRiges Check-in (eine Austauschrunde, ggf.
mit spezifischen Fragen; siehe Toolbox unten) zur Zusammenarbeit im
Rahmen der regularen Projektmeetings sein. Bei eigenen oder vermu-
teten Irritationen sollten die Projektbeteiligten besonders frih das Ge-
sprach miteinander suchen.*

Schritt 2 - Analyse und Diagnose: Um im Konflikt nicht nur zu reagie-
ren, sondern konstruktiv zu agieren, unterstutzt eine differenzierte Kon-
fliktdiagnose. Neben den in allen Konflikten wichtigen Fragen, wie

B Wer ist beteiligt und wer ist betroffen?
B Welche Positionen und Interessen konnten eine Rolle spielen?

B Wie ist die Historie der Zusammenarbeit? Wann ist der Konflikt ent-
standen?

B Wie sehen die formellen und informellen Machtverhaltnisse aus?

gibt es eine Reihe von Fragen, die hilfreich sein konnen, um die spezi-
fischen Konfliktpotenziale inter- und transdisziplinarer Projekte zu er-
fassen:

B Welche Hierarchisierungen der beteiligten Disziplinen konnten eine
Rolle spielen? Sind Leit- und Bezugsdisziplinen klar verhandelt? Oder
werden alle Disziplinen gleichrangig betrachtet? Was verlangt die
Forschungsfrage?

B Welche unterschiedlichen Fach- und Diskurskulturen konnten aufein-
andertreffen? Wo gibt es Konkurrenzen, Widerspriiche, Wertekonflikte
(z. B. empirische vs. qualitative Forschung)?

4 Tipps zur Durchfiihrung von Konfliktgesprachen siehe Enke & Klinkhammer (2018).
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B Wo wird unnotig ,fachkulturalisiert” und auf Differenzen fokussiert?
Welche Aspekte sind eindeutig disziplinbezogen und welche nicht?

B Wo gibt es methodisch-technische Differenzen und praktische Her-
ausforderungen?

M Sind die inhaltshezogenen, etwa methodischen Konzepte oder
theoretischen Begriffe definiert und wurde ein gemeinsames Ver-
standnis erarbeitet?

B Wie sind die Teams auf die interdisziplinare Zusammenarbeit vorbe-
reitet? Wurden die Teammitglieder flir die Herausforderungen sensi-
bilisiert?

M Gibt es ausreichend Vertrauen und Transparenz zwischen den Betei-
ligten? Wie wird dieses immer wieder aktualisiert?

M Gibt es eine Verstandigung uber die Verwertung der Ergebnisse? Wie
sieht die Publikationsstrategie in Bezug auf die (inter-)disziplinare
Verortung aus? Sind die Interessen aller Beteiligten (auch die der
Wissenschaftler*innen in der Qualifikationsphase!!!) ausreichend
bertcksichtigt?

B Gibt es ein Konzept zur interdisziplinaren Leistungsbewertung? Wie ist
diese organisiert?

Schritt 3 - Hypothesen: Die in der Diagnose gesammelten Impulse und
Uberlegungen kénnen nun in belegbare Fakten auf der einen Seite und
Vermutungen und Unklarheiten auf der anderen Seite sortiert werden.
Die kreative (Weiter-)Entwicklung von Hypothesen zu den Konfliktauslo-
sern und -faktoren auf Basis der Diagnose ermoglicht die Erweiterung
des Blicks auf den Konflikt. Das ist der erste Schritt, um die Anzahl von
Losungsmoglichkeiten zu erhohen.

Schritt 4 - Zielkldrung: An dieser Stelle ist es wichtig, dass sich die Kon-
fliktbeteiligten Uber ihre Ziele Gedanken machen. Dabei kann es durch-
aus vorkommen, dass fur ,das Projekt” etwas anderes wichtig ist als
flr die Projektleitung oder fir die Projektbeteiligten. Gegebenenfalls
sollten vor der Einigung auf ein gemeinsames Ziel (die gar nicht immer
notwendig ist), die verschiedenen Ziele ausgesprochen und gesammelt
werden.

Schritt 5 - Losungsstrategien und ihre Konsequenzen: Bei der Erar-
beitung der Losungsstrategien kann es sinnvoll sein, in einem ersten
Schritt eine moglichst groBe Anzahl von Strategien zu sammeln und erst
in einem zweiten Schritt deren Praxistauglichkeit und Konsequenzen zu
Uberprifen. Gerade in interdisziplinaren Projekten konnen u. a. folgende
Punkte die Entwicklung praktischer Losungen unterstutzen:

B Gibt es Akteur*innen im Projekt, die ein breit gefachertes Profil haben
und gut ,Bricken bauen® konnen?

B Lassen sich Jour fixe und Formate zum Austausch zu Grundlagen ana-

log zum Studium Generale etablieren (z. B. Ringvorlesungen, Summer-
school)?
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B Welche Routinen lassen sich zu interdisziplinaren Perspektiven in
Meetings etablieren? Zum Beispiel:

m Blitzlichtrunde: Wo steht die Mathematik, wo die Politikwissen-
schaft oder Medizin?

m Routinefrage: Wo bedarf es aktuell der ,Ubersetzung” zwischen
den Disziplinen? Was ist gut in der interdisziplinaren Zusammenar-
beit gelungen?

B Wie konnen die Projektmitglieder in der Kompetenzentwicklung fur
die interdisziplinare Zusammenarbeit gestarkt werden?

B Welche Anleihen aus den Ansatzen der Interkulturellen Kommunikati-
on, dem Diversity Management oder der Arbeit mit Unconscious Bias
konnen unterstutzen und die Perspektiven erweitern?

In die Auswahl der geeigneten Losungsansatze sollten die formulier-
ten Ziele einbezogen werden. Nicht selten kann die Kombination ver-
schiedener Losungsansatze auch unterschiedliche Ziele gleichzeitig ein-
beziehen. Wichtig ist, auch hier Machtungleichgewichte (z. B. zwischen
Professor*innen und anderen Statusgruppen) transparent und fair zu
behandeln.

Schritt 6 - Umsetzung der Losungen und Evaluierung: Nun geht es an die
Umsetzung der ausgewdhlten (Einzelpersonen) bzw. vereinbarten (Ar-
beits- und Projektgruppen) Losungen. Nach einem geeigneten Zeitraum
sollte eine Evaluation der gewahlten Losungen in Hinsicht auf das oder
die formulierten Ziele stattfinden. Sind diese erreicht worden: Herzli-
chen Gluckwunsch! Sie konnen den Konflikt hinter sich lassen. Ist dies
nicht der Fall, kann eine weiterfuhrende Diagnose und Nachjustierung
der Losungsstrategien weiterhelfen.

In den seltenen Fallen, in denen sich eine konstruktive Konfliktbear-
beitung nicht herstellen lasst, sollte es darum gehen, den Schaden fur
alle Beteiligten und die bearbeiteten Forschungsfragen zu minimieren
sowie nach Moglichkeit offentliche Gesichtsverluste zu vermeiden oder
zu begrenzen.
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7. Toolbox ,Konflikte in inter- und
transdisziplinaren Forschungskontexten
vermeiden und losen*

Formate fiir die interdisziplindare Personalentwicklung

B Moderationsformate fur beginnende Projekte zu inhaltlichem Austausch und Regeln
der Zusammenarbeit. Vielfaltige Impulse und beispielhafte praxistaugliche Formate
sowie Begleitinstrumente dazu finden Sie bei Rabelt et al. (2007).

B Trainingsformate zur Sensibilisierung und Kompetenzentwicklung von Projektbeteilig-
ten und Fuhrungskraften in Hinsicht auf die interdisziplinare Zusammenarbeit (Trai-
ner*innen sollten entsprechende Toolboxen besitzen, z. B. Anleihen aus der Interkul-
turellen Kommunikation / dem Diversity Management/ dem Unconscious-Bias-Ansatz).

B Workshop-Formate zur interdisziplinaren Karriereentwicklung

B Einzelcoaching und -beratung fur die Akteur*innen mit interdisziplinarem Fokus

B Disziplinenvielfaltige und Statusgruppen-bewusste Konfliktberatung und -bearbeitung

B Vermittlung an regulare interne wie externe Fachberatungsstellen oder zustandige

Felder, etwa Ombudpersonen, Qualitatsgremien zur guten wissenschaftlichen Praxis,
interkulturell oder Diversity-kompetente Berater*innen, International Office usw.

Tipps fiir Fiihrungskrafte in interdisziplinaren Projekten

B Fruhzeitig Verstandnis von Konzepten und Begriffen setzen und ggf. gemeinsam er-
arbeiten: Planen Sie genug Zeit und (moderierten) Raum dafir ein. Definieren Sie die
Kooperation, Arbeitsweisen, Kommunikations- und Kooperationsleitlinien z. B. tiber
eine Geschaftsordnung.

B Definieren Sie die Leitdisziplin(en) im Projekt sowie die relevanten Disziplinen mit Be-
zugsdisziplinen.

B Achten Sie auf ggf. disziplinbezogene Hierarchisierungen im Forschungsdesign und
bei der Durchfuhrung von Projekten: bewusst machen, dartuber sprechen, aushandeln
(Inhalts- und Projektbezug).

B Uberlegen Sie, was es gerade innerhalb der Organisation in Bezug auf Linienhierarchie
und/oder Matrixorganisation braucht.

B FEigene disziplinbezogene Positionierung im Projekt: Welche Auswirkung hat sie auf die

zugehorigen Postdocs und Promovierenden (z. B. in Bezug auf Betreuung, Zugeharig-
keit, Leistungsbewertung)?
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Tipps fiir Fithrungskrafte in interdisziplinaren Projekten

B Berucksichtigen Sie bei der Einarbeitung disziplinfremder Personen die Notwendigkeit,
disziplinare Selbstverstandlichkeiten zu erlautern.

B Richten Sie sich auf einen immer wiederkehrenden Abgleich zum Verstandnis von zen-
tralen Begriffen im Projekt ein.

B Konfliktmanagement im Team: Informieren Sie Uber Regularien und Ihre Fihrungshal-
tung (,Postulat der Gleichwertigkeit” oder Priorisierung einzelner Facher?), etablieren
Sie einen Jour Fixe mit einer festen Tagesordnung, in der sowohl disziplinbezogene als
auch interdisziplinare Themen Raum haben. Fihren Sie etwa ein immer wiederkehren-
des Ritual zu Beginn von Meetings mit Bezug auf das (auch interdisziplindre) Arbeits-
klima ein. Betonen Sie immer wieder Ihre Wertschatzung fur die interdisziplinare
Vielfalt und den mit der Unterschiedlichkeit und den daraus entstehenden Konflikten
verbundenen Gewinn — weisen Sie zugleich auf die Bedeutsamkeit der eigenen diszi-
plinbezogenen Verortung (z. B. auch in Hinsicht auf die Karriereentwicklung der Pro-
movierenden und Postdocs) und deren fachlichen Selbstvergewisserung hin!

B Sorgen Sie daflr, dass fachfremde Promovierende ausreichend informellen und for-
mellen Austausch sowie fachliche Unterstltzung in der ,Herkunftsdisziplin“ haben.

B Klaren Sie frithzeitig die Publikationsstrategien und avisierten Publikationsorte (Wel-
che Journals? Wer entscheidet? Reihenfolge der Autor*innen?).

B Beachten Sie Regularien der guten wissenschaftlichen Praxis wie etwa eine gerechte,
transparente Verteilung von Forschungsfeldern oder Daten.

B Achten Sie darauf, wem welche Leistung zugeordnet wird: Wo wird die Expertise tber
Beratungen und Gesprache ,abgegriffen” oder genutzt, ohne dass der/die Beratende
etwas davon hat? Wer gerat in eine eher zuarbeitende Rolle, wer ,erntet die Lorbee-
ren“, wem wird der Erfolg flir was zugeschrieben?

B Achten Sie darauf und intervenieren Sie in Teamsitzungen gegebenenfalls, wenn typi-
sche Interaktionsmuster ablaufen, etwa Einzelne sich standig mehr als andere bewei-
sen oder erklaren mussen.

B Wie gehen Sie mit Ideen um, die im Kollektiv bei der Antragsvorbereitung entstanden
sind, wenn spater Personen in der Antragsstellung oder im Projekt nicht integriert
werden?

B Bewusste und frihzeitige Gestaltung von interdisziplinaren und internationalen Be-
treuungsteams: gute Kooperation in den multiprofessionellen Betreuungssystemen
- regelmaliige Treffen zum Austausch - Verantwortlichkeit nicht den Promovierenden
zuweisen oder deren Kontakte unreflektiert nutzen/dominieren!

B Hilfreiche Hinweise zur Strukturierung von Kooperationsprojekten finden Sie bei
Hlckstedt et al. (2022). Ein Best-Practice-Beispiel fiir ein Mission Statement mit hand-
lungsleitenden Prinzipien der Kooperation finden Sie beim Helmholtz-Zentrum fir Um-
weltforschung - UFZ (2018).
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Tipps fiir Berater*innen, Coaches, Moderator*innen, Mediator*innen

Erweitern Sie Ihren Blick bei der Wahrnehmung und Bearbeitung von Konflikten und
fokussieren Sie sowohl disziplinare als auch inter- und transdisziplinare Hintergrinde.

Multiperspektivische Aspekte und Komplexitat der Arbeit als Wissenschaftler*in ein-
beziehen: Den Disziplin- und Themenschwerpunkt in Lehre und Forschung auch mit
der interdisziplinaren Brille beleuchten.

Konflikte in Teams, Betreuungsverhaltnissen und Organisationseinheiten konnen auch
mit der interdisziplinaren und ggf. interkulturellen Brille gesehen und bearbeitet wer-
den. Beispielhafte methodische Impulse und kreative Methoden dazu finden Sie bei
Rabelt et al. (2007).

Wie die interdisziplinare, inter- und transprofessionelle Kooperation herstellen, wie
dabei ggf. reale Konkurrenzen und Verletzlichkeiten bertcksichtigen?

Sprache: Konflikte konnen durch unterschiedliche Fachsprachen und Fremdsprachen
entstehen oder verstanden werden: Wie werden einzelne Begriffe und Konzepte je-
weils definiert? Wie kann es gelingen, ein gemeinsames, tragfahiges Verstandnis in der
interdisziplinaren Kooperation — im Fall von Konflikten immer wieder neu — herzustel-
len?

Statusgruppenkonflikte, Konflikte in Betreuungsbeziehungen und Autor*innenschafts-
konflikte konnen auch mit der Disziplinlogik und der Hierarchisierung innerhalb und
zwischen den Disziplinen (Profession und Geschlecht) verbunden sein.

Tipps fiir Wissenschaftler*innen in der Qualifikationsphase

Wo geben Sie disziplinare Beratung hinein, ohne etwas dafur zu bekommen?
In welchem Bereich mochten Sie sich qualifizieren?

In welcher themen- und/oder disziplinbezogener Community méchten Sie sichtbar
werden (Konferenzen, Publikationen)? Wo fiihlen Sie sich zugehorig? Welche Men-
tor*innen konnen Sie unterstitzen?

Bei Antragsmitwirkung: Welchen formalen Status diirfen/konnen Sie haben? Bietet Ihre
Mitwirkung eine weitere disziplinbezogene Expertise neben anderen Themen? Wird
dies Ihrem Status gerecht? Wo sind ggf. spatere Chancen zu finden (z. B. Stelle,
Publikationen im Team, Ersterfahrung bei Antragen usw.) - wo riskieren Sie, Ihre Profi-
lierung und Idee an andere zu ,verschenken“?

Was sind Ihre Motivation und Karrierevision bzw. beruflichen Zukunftsoptionen mit
der interdisziplinaren Profilierung?
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von Universitaten und Forschungseinrichtungen. Sie bietet Workshops zu den Themen
Karriereentwicklung, Fihrungskompetenzen, Teamfiihrung sowie Diversity- und Kon-
fliktmanagement an. Darlber hinaus ist sie ausgebildete Mediatorin mit Fokus auf Konflik-
te in Forschungsinstitutionen. Sie ist Inhaberin und Geschaftsfuhrerin von Scienza Science
Coaching und schreibt regelmalig Artikel, Kolumnen und Biicher.

| Foto: Silke Rudolph

Kontakt: www.scienza-berlin.de

Dr. Monika Klinkhammer ist Sozial- und Erziehungswissenschaftlerin. Sie arbeitet seit
Uber 25 Jahren in freier Praxis als Coach, Lehrcoach, Supervisorin (DGSv, DVG), zertifizierte
Gestalttherapeutin (DVG, BAPt) und Trainerin insbesondere mit Fiihrungskraften, Pro-
fessor*innen und Wissenschaftler*innen aller Statusgruppen. Themenschwerpunkte im
Coaching in Wissenschaftsorganisationen und Hochschulen sind u. a. Fihrung, Karriere-
und Profilierungsstrategien und Konfliktmanagement. Sie leitete Uber zehn Jahre lang eine
Supervisions- und Coachingweiterbildung an der ASH Berlin, ist Gutachterin der Deutsche
Gesellschaft fur Supervision und Coaching e. V. (DGSv), Autorin zahlreicher Fachpublikatio-
nen und Grindungsmitglied im Coachingnetz Wissenschaft.

| Foto: Tanja Fligener

Kontakt: www.MonikaKlinkhammer.de
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