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Das Team Management System (TMS)

Das TMS von Margerison-
McCann ist ein  weltweit
fihrendes Modell fir Personal-,
Team-und Organisationsent-
wicklung. Es stammt aus der
empirischen Teamerfolgs-
forschung von Dr. Charles
Margerison und Dick McCann.

Arbeitspraferenzen

Margerison-McCann fanden
heraus, dass FuUhrungskréafte
und Mitarbeiter in Gruppen und
Teams drei bis vier dieser
Bereiche gern wahrnahmen,
zwei oder drei Bereich jedoch
eher ungern — und sich hierin

sehr unterscheiden. Wer
bestimmte Bereiche gern
wahrnahm, entwickelte dort

Energie und Schaffensfreude
und war "intrinsisch", von innen
her motiviert.

Dieses Forschungsergebnis
wurde im "Team Management
Rad" abgebildet, in dem diese
Arbeitspraferenzen (work
preferences) beschrieben
werden. Arbeitspraferenzen sind
nicht identisch mit Kompe-
tenzen, bilden aber eine gute
Basis zur Entwicklung von
Kompetenzen.

Das Team Management Rad
von Margerison-McCann
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Das Team Management Rad ist ein
geschitztes Warenzeichen.
Abdruck mit freundlicher Genehmigung
von TMSDI York (England)

In der mittleren Radflache
erscheinen die acht Teamrollen,
die als Teamrollen beschrieben
werden. Diese lassen sich
professionell Uber den validi-
erten Team Management Profil
Fragebogen auf der Basis von
60 Fragen ermitteln oder Uber
eine grobe Selbsteinschatzung.
In der Mitte des Rades befindet
sich wiederum die Funktion
"Verbinden" — hier geht es um
das Verbinden von Menschen.
Wenn die Fuhrungskraft die
verschiedenen Arbeitsprafe-
renzen seines Teams kennt und
sie zielorientiert zu bindeln
vermag, ist die Basis fir
Teamerfolg gelegt.

Im folgenden werden die
bevorzugten Verhaltensweisen
und Hauptmerkmale der
Teamrollen beschrieben:

Informierter Berater

Informierte Berater verstehen
sich auf die Beschaffung von
Informationen, die sie auf leicht
verstandliche Weise weiter-
vermitteln. Solche Menschen
besitzen meist Geduld und
Ausdauer und vertagen eine
Entscheidung lieber so lange,
bis sie mdglichst viel Uber eine
Aufgabe in Erfahrung gebracht
haben. AuBenstehende mdgen
dies als Entscheidungs-
schwéache missdeuten.

Der informierte Berater héalt es
jedoch fiir besser, alles korrekt
zu erfassen und nicht vorschnell
einen Rat zu erteilen, der sich
spater als falsch erweisen
kénnte. Solche Menschen
spielen eine unschéatzbare Rolle
in der Unterstitzung ihrer
Teammitglieder, sie besitzen
jedoch kaum starke Praferenzen
im Organisations-Bereich. Sie
wollen vor allem daflir sorgen,

dass die Aufgabe Kkorrekt
erledigt wird und dass alle
notwendigen Informationen

vorliegen.

Kreativer Innovator

Ein kreativer Innovator ist reich an
Ideen, die nicht immer mit den
tatsachlichen Arbeitsverhaltnissen
in Einklang zu bringen sind und
diese vielleicht sogar storen.
Solche Menschen neigen zur
Unabhangigkeit und méchten mit
ihren Ideen experimentieren und

sie ohne Ricksicht auf
bestehende Systeme und
Methoden vorantreiben. Man

sollte ihnen deshalb ermdglichen,
ihre ldeen zu verfolgen, ohne
dass bestehende Arbeitsablaufe
gestdrt werden, bis sich ihr neuer
Ansatz  bewahrt hat. Viele
Organisationen haben For-
schungs- und Entwicklungsabtei-
lungen (oft separat von den
Produktionsabteilungen)  aufge-
baut, um kreativen Menschen die
Chance zu bieten, ihre Ideen auf
ihre  Brauchbarkeit zu testen.
Jedes Team ist auf kreative
Mitglieder angewiesen und muss
ihnen die Méglichkeit bieten, ihre
Ansichten zur Diskussion zu
stellen, auch wenn sie scheinbar
im Augenblick fur das Tages-
geschaft eine  Unterbrechung
bedeuten.

Entdeckender Promoter

Entdeckende Promoter verste-
hen es meist hervorragend, eine
Idee aufzugreifen und andere
Leute daflr zu begeistern. Sie

machen ausfindig, was
innerhalb und auBerhalb ihrer
Organisation  geschieht und

vergleichen neue Ideen mit dem,
was andere Leute tun. Sie
kénnen gut Kontakte knipfen,
neue Informationen und Quellen
erschlieBen und auf diese Weise
Innovationen voranbringen.
Entdeckende Promoter kontrol-
lieren vielleicht nicht immer
jedes Detail, doch sie haben
einen hervorragenden Blick fur
das groBe Ganze und kdnnen
andere far neue Ideen
begeistern. lhnen gelingt es,
Ideen zum Durchbruch zu



verhelfen, auch wenn sie mit der
nachfolgenden Realisierung
nicht ganz so erfolgreich sind.

Auswahlender Entwickler

Auswahlende Entwickler suchen
Mittel und Wege, um eine Idee
in die Tat umzusetzen. Sie
kiimmern sich darum, ob der
Markt die Innovation verlangt
und prifen sie anhand von
praktischen Kriterien. Oft stellen
sie einen Prototyp her oder
fihren Marktstudien durch. lhr
Interesse liegt in der Entwick-
lung einer Innovation bis zur
Produktreife. Danach aber sind
sie vermutlich nicht weiter an
der routinemaBigen Herstellung
des Produkts interessiert. Sie
wenden sich lieber einem neuen
Projekt zu, welches sie beur-
teilen und entwickeln kénnen.

Zielstrebiger Organisator

Zielstrebige Organisatoren sind
Menschen, die etwas vollbringen
wollen. Wenn sie von einer Idee
Uberzeugt sind, schaffen sie die
Rahmenbedingungen, um sie in
die Tat umzusetzen. lhnen ist
daran gelegen, klare Ziele zu
setzen und dafir zu sorgen,
dass alle wissen, was in ihrer
jeweiligen Rolle von ihnen
erwartet wird. Sie drangen
darauf, dass Termine eingehal-
ten werden. Sie kdnnen &uBerst
ungeduldig reagieren, sorgen
aber dafir, dass Aufgaben
zielkonform erféllt werden, auch
wenn sie es dabei nicht allen
recht machen kénnen.

Systematischer Umsetzer

Systematische Umsetzer
konzentrieren sich darauf, ein
Produkt oder eine Dienstleistung
nach einem  vorgegebenen
Standard herzustellen oder zu
erbringen. Sie tun dies auf
regelmaBiger Basis und halten
ihre Aufgabe far erflllt, wenn
ihre Quoten und Plane erreicht
sind. Sie arbeiten gerne nach
festgelegten Verfahren und auf
systematische  Weise. Die
Tatsache, dass sie Dbereits
gestern etwas produzierten,
heit nicht, dass ihnen dies
morgen langweilig erscheint.

Dies steht im Gegensatz zum
kreativen Innovator, der nichts
davon halt, Tag fur Tag eine
ahnliche Arbeit zu tun, sondern
bei seinen Aufgaben eine
gewisse Abwechslung braucht.
Fir den systematischen Umset-
zer ist es wichtig, seine beste-
henden Fahigkeiten einsetzen
zu koénnen und nicht immer
wieder mit neuen und veran-
derten Arbeitsweisen konfron-
tiert zu werden. Ihn befriedigt es,
etwas herzustellen und seine
selbstgesetzten Plane zu
erfillen.

Kontrollierender Uberwacher

Ein kontrollierender Uberwacher
arbeitet gerne an detaillierten
Aufgaben und sorgt daflr, dass
die Zahlen und Fakten stimmen.
Er arbeitet sorgfaltig und genau.
Seine groBte Starke ist denn
auch seine Fahigkeit, sich lange
Zeit auf eine spezifische
Aufgabe zu konzentrieren. Dies
steht im Gegensatz zum
entdeckenden Promoter, der
standig verschiedene Aufgaben
braucht. Der kontrollierende
Uberwacher hingegen verfolgt
eine Aufgabe gerne grindlich
und kiimmert sich darum, dass
die Arbeit nach Plan und exakt
durchgefiihrt wird. Der kontrol-
lierende Uberwacher nimmt bei
der Rechnungsprifung und im
Qualitétsbereich oder im
Zusammenhang mit Vertragen
eine duBerst wichtige Rolle ein.

Unterstlitzender Stabilisator

Unterstiitzende  Stabilisatoren
kénnen sehr gut dafiir sorgen,
dass das Team eine stabile
Funktionsbasis besitzt. Sie sind
stolz  darauf, sowohl die
physische als auch die
gesellschaftliche Seite der Arbeit
zZu unterstitzen. Solche
Menschen koénnen sich zum
"Gewissen" des Teams ent-
wickeln und viel Unterstltzungs-
arbeit und Hilfe fir Team-
mitglieder leisten. Sie haben
meist eine ganz klare Vorstel-
lungen davon, wie das Team
gefiihrt werden sollte. Dabei
lassen sie sich von ihren Werten
und  Uberzeugungen leiten.
Wenn dem nicht entsprochen

wird, kénnen solche Menschen
recht widerspenstig reagieren
und ihre Interessen verteidigen.
Wenn sie aber von der Aufgabe
des Teams (berzeugt sind,
kénnen sie zur ungeheuren
Quelle der Starke und Energie
werden und ausgezeichnete
Verhandlungen fihren.

Jeder Mitarbeiter kann jede
Teamrolle fur eine bestimmte
Zeit einnehmen und wird auf
diese Weise in diesen Bereichen
Kompetenzen erlangen. Ein
wichtiges  Forschungsergebnis
ist jedoch: wenn Mitarbeiter zu
lange in Bereichen tatig sind, die
nicht ihren Praferenzen ent-
sprechen, entstehen mit der Zeit
— oft in dieser Abfolge — Arbeits-
unlust, Ineffektivitdt, Demoti-
vation, innere Emigration und
psychosomatische Krankheiten.
Dieses Phanomen wird oft
schon nach einem halben Jahr
festgestellt: wahrend im ersten
halben Jahr das Einarbeiten in
nicht-préferierte Bereiche eine
Herausforderung  bietet und
damit Energien weckt, beginnen
h&ufig nach sechs Monaten die
Negativfaktoren zu wirken. Der
Zeitraum ist sicherlich auch von
der personlichen Belastungs-
toleranz und anderen Faktoren
wie Existenzsicherung, Ehrgeiz,
persénlichen Berufszielen,
Leistungs- und Erfolgsanreizen
sowie Anerkennung abhangig.

Verbinden

"Linking Skills" sind ein Bindel
von 13 sozialen, methodischen,
persénlichen und erfolgsrele-
vanten Fihrungsfahigkeiten, die
Charles Margerison und Dick
McCann  bei  erfolgreichen
FUhrungskraften immer wieder
beobachten konnten. Sie
scheinen daflr verantwortlich zu
sein, dass sich aus einer
Gruppe von Menschen, die
gemeinsam eine Arbeit zu tun
haben, ein Team als kohéarentes
Ganzes herausbildet, das die
gegebene Vielfalt der Arbeit
kennt und systemisch
wahrnimmt, die verschiedenen
Arbeitspraferenzen im Team
kennt, richtig einsetzt und nutzt
und motiviert und erfolgreich
seine Arbeit tut.



