QUALITATSSICHERUNG UND WEITERENTWICKLUNG

Jutta Héch-Corona und Rita Wawrzinek

Team Management System
als Mittel zur Konfliktpravention

Produktive Auseinandersetzungen uber Un-
terschiede zu fiihren und die Starken im un-
terschiedlichen Umgang von Menschen mit
an sie gestellten Aufgaben herauszustellen,
liegt uns in unserer Arbeit besonders am
Herzen. Wir haben mit dem TMS-Modell®
ein Handwerkzeug fiir Teamentwicklung,
Beratung, Coaching und Mediation gefun-
den, das uns darliber hinaus auch viel tiber
unsere Zusammenarbeit als Ausbilderinnen
und Trainerinnen gelehrt hat!

Wenn am Ende des ersten Tages eines mehrtégi-
gen Seminars, das Sie im Vorfeld gemeinsam um-
fassend und genau vorbereitet hatoen, |hre Kollegin
zu lhnen sagt: ,Lass uns doch spater zusammen-
setzen und den morgigen Tag noch mal durchge-
hen...” dann arbeiten Sie wahrscheinlich mit einer
Kreativen Innovatorin (siche Kasten) zusammen.
Wenn Sie freudig zustimmen und selber zehn Ideen
haben, was den morgigen Tag erfolgreich ma-
chen wurde, haben Sie wahrscheinlich einen ver-
wandten Arbeitsstil — wenn Sie allerdings lhrer Kolle-
gin am liebsten an die Gurgel gehen warden, weil
,Ja schlieRlich schon alles fertig” ist und sie ,nicht
noch mal das Gleiche durchkauen wollen”, ent-
spricht Ihr Arbeitsstil ener dem/der Systematischen
Umsetzerln. So ist es uns beiden in den letzten 10
Jahren der Zusammenarbeit immer wieder ergan-
gen. Wir konnfen uns in dieser und vielen anderen
Situationen damit retten, dass wir auf der Meta-
Ebene verstanden, wo wir unterschiedlich sind und
uns dies nicht personlich tbel genommen hatoen
(manchmal schon! Da brauchte es dann als Meta-
Technik das Erinnemn an die langjdhrige gut gelun-
gene Zusammenarbeit und die Freundschaft, die
uns inzwischen verbindet.). Erfolgreiche Losungen
waren, dass die Kreative Innovatorin manchmal
die Verantwortung fur Anderungen komplett Gber-
nommen hat (und damit auch die Vorbereitung
dafir, was sie ja geme tut), um die Systematische
Umsetzerin von auRerplanmaRigen Gespréachen
zu entlasten. Und die Systematische Umsetzerin
hat bei Projekten, bei denen Themen und Zeitraum
fest waren, beim ersten Mal die tatséGchlich durch-
gefUhrten Schritte genau protokolliert, was fur die
Kreative Innovatorin ein richtig groRes Geschenk
war! So konnten wir ,GerUst-Planungen” erstellen,
bei denen es von vomherein erlaubt und vorgese-
hen war, im Seminar nach Bedarf Anderungen
durchzufUhren. An dieser Stelle ein herzliches Dan-
keschon der Kreativen Innovatorin an Andrea
Fritsch, die ihr die TMS®-Akkreditierung im Februar
1998 empfohlen und gemeinsam mit ihr besucht
hat — diese Fortbildung hat reiche Frichte getragen!

Die Kunst in der Zusammenarbeit und im Zusam-
menleben ist es, die unterschiedlichen Bedurfnisse
und Vorlieben gewinnbringend zu nutzen und ein
uneffektives Abarbeiten an den Unterschieden so
gering wie moglich zu halten. Bei der Entdeckung
dieser Vorlieben oder Praferenzen leistet das TMS®
groRe Hilfe, da es auf eine spielerische, anschau-
liche und verallgemeinemde Art die Unterschiede
der Arbeitsweisen als sich ergdnzende, komple-
mentdre Starken beschreibt. Wir nutzen unsere Er-
fahrung mit dem TMS® sowohl in Mediationen als
auch zur Konfliktprévention in Teams und Organi-
sationen. Zu unserem eigenen Erstaunen setzen
wir das Modell, das fur ein berufliches Umfeld kon-
zipiert ist, seit einigen Jahren auch sehr erfolgreich
in der Paar- und Familienmediation ein!

Eine geme verwendete Formulierungsmaoglichkeit
in der Mediation sind Satze wie ,Sie haben unter-
schiedliche Ansichten Uber...”, ,Sie hatten unter-
schiedliche Erinnerungen an das in der Teamsit-
zung Besprochene”, ,Sie sind unterschiedlicher
Meinung daruber, welche Tatigkeit momentan
hochste Priornitat hat”. Dies erweitern wir, sobald wir
im Vorgesprach das Thema ,unterschiedlicher Ar-
beitsstil” heraushdren, durch Satze wie ,Sie gehen
unterschiedlich mit dem Thema Zeit (Entscheidun-
gen, Arbeitsorganisation etc.) um.” — und achten
dann, wie gewohnt, auf das Feedback der Klien-
finnen. Zwischen den Rollen gibt es ,typische” Kon-
flikte, die haufig Teil der Streitpunkte sind. TMS bie-
fet auf der Basis der Rollen Erkidrungsmuster an und
zeigt dardber hinaus mogliche Konfliktlbsungen auf.

Praxisbeispiel

Nehmen wir die Abteilungsleiterin Dr. GUnther, ei-
ne groBartige engagierte Wissenschaftlerin, die re-
gelmdaBig zu internationalen Kongressen reist. In
letzter Zeit hdufen sich die Konflikte mit ihrer Sekre-
tarin Frau Manns. Dr. GUnter beschwert sich dard-
ber, dass Frau Manns super pingelig sei, immer an
ihr ,um mdkele” und gar nicht sehe, was sie fur
wichtige Arbeit leiste. Frau Manns wiederum klagt,
die Chefin lasse alles dreimal schreiben und sei
Uberhaupt furchterlich chaotisch. (Zum Glick ha-
ben beide einen offenen und partnerschaftlichen
Umgang miteinander). Mit dem TMS®-Ohr hdren
wir sofort die Flexibilitét der Chefin (chaotisch
Ubersetzen wir ja auch in der Mediation mit flexi-
bel...) und das Bedurfnis nach Struktur bei der Se-
kretarin. Hier liegt wahrscheinlich eine gunstige
Partnerschaft vor zwischen der Sekretdrin, die ger-
ne systematisch arbeitet, und ihrer Chefin, die die
Flexibilitat fur inre Arbeit zwischen Forschung, Ab-
feilungsleitung und Kongressen gut brauchen
kann. Wie Ublich gibt es Spannungen genau we-
gen dieser sich ergénzenden Eigenschaften.
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1/ Das DISG®-Persdnlichkeits-
Profil wurde von dem
Psychologen Wiliam Marston
und von John Geier, Professor fur
Verhaltenspsychologie,
entwickelt.

Die Buchstaben DISG® kurzen
folgende vier Verhaltensstile ab:
Dominant, Initiativ, Stetig

und Gewissenhaft

2/ John Haynes,
Mediation flr Fortgeschrittene,
Berlin 1998

Promuoter

Der Test ergibt die Hauptrolle ,Kreative Innovato-
rin” fur die Chefin — und fur die Sekretdrin ,Syste-
matische Umsetzerin”. Aus der Besprechung der
Teamrollen wird deutlich, wie viele der Spannun-
gen durch die unterschiedlichen Arbeitsstile zu-
stande kommen, und relativ schnell kristallisiert
sich eine L&sungsidee heraus: Frau Dr. GUnther
spricht ihre Vorschldge und Ideen im Laufe des
Tages (auch, wenn sie unterwegs ist) auf ihr Diktier-
gerdt und schickt diese Aufzeichnung einmal am
Tag an Frau Manns. Diese hort zu einem fr sie
gunstigen Zeitpunkt die Aufzeichnungen ab und
plant in Ruhe, wie sie die Anderungswiinsche ef-
fektiv in ihren Tagesplan integriert. Damit sind bei-
de sehr zufrieden. Zusdatzlich bietet Frau Manns an,
besonders dringende Anderungen weiterhin sofort
umzusetzen — beide wollen in den n&chsten vier
Wochen beobachten, wie oft diese ,Notfdlle” vor-
kommen und sich dann noch einmal zusammen-
setzen, um die Vereinbarung anzupassen.

Fazit

Gewinn fur die Mediation

Unser Anliegen in der Mediation ist es, in rela-

tiv kurzer Zeit zu effektiven und tragfahigen Lo-
sungen zu kommen. Das TMS® (und andere Mo-
delle wie z. B. das DISG') ist eine gute Grundlage
fUr Losungen, die die persénlichen und arbeits-
technischen Vorlieben (= Bedurfnisse) der Einzel-
nen berdcksichtigen, ohne zu stark auf wirklich
Jpersénliche” Bereiche einzugehen oder die Vor-
lieben zu bewerten.

Was veréindert sich, wenn die Teamrollen

hinzugezogen werden?

> Durch die vorliegenden Rollenbeschreibungen
wird deutlich, dass das ,verhasste” oder stéren-
de Verhalten der Kolleginnen auch bei ande-

ren Menschen vorkommen, ja, einem allge-
mein bekannten Arbeitsstil entspricht und nicht
etwa nur deswegen so ist, weil die Kolleginnen
den anderen argern moéchte.

> Diese Verallgemeinerung wirkt deeskalierend
und ermoglicht sachlichere und konstruktivere
Gespréche auf der Ebene der neu kennen ge-
lemten Begriffe, die auRerhalb der miteinander
entwickelten Muster liegen und deshalb Verdn-
derungen ermaéglichen.

> Ubliche Schuldzuweisungen werden vermindert,
es entstent Raum fur Gesprache Uber kreative
Lésungen.

> Die Einsicht: ,Der/die ist einfach so (auf den
Arbeitsstil bezogen), und auf dieser Ebene
mussen/kdnnen wir jetzt gute Lésungen finden”,
wirkt entlastend auf beide Konfliktparteien.

> Die Rollenbeschreibungen enthalten schon
Ideen fur das Verbinden der Unterschiede.

Eine unserer Lieblings-,Techniken”, die — einfuhl-
sam angewendet — sehr deeskalierend wirken
kann, ist das .Generalisieren”, das wir bei John
Haynes? zuerst kennen gelemt haben. Dies be-
deutet, jede Gelegenheit zu nutzen, Dinge anzu-
sprechen, die nicht nur lhren beiden Streitpartei-
en, sondern auch vielen anderen Menschen zu
schaffen machen.

Mit den TMS®-Teamrollen geht das zum Beispiel so:

v

.Begeisterungsfahige Menschen und solche,

die sehr auf Details achten, geraten leicht in

Konflikte.”

> ,Sehr entscheidungsfreudige Menschen und
Menschen, die gerne erst alle Informationen
in Ruhe betrachten mdchten erleben oft
Spannungen in der Zusammenarbeit.”

> ,Zwischen sehr flexiblen Menschen und Men-
schen, die systematisch arbeiten gibt es oft
Missverstandnisse.”

> Wir erleben oft Konflikte zwischen Menschen,

die sich nach analytischen Kriterien richten

und Menschen, die ihre Uberzeugungen als

Grundlage fur Entscheidungen nehmen.”

Last but not least kdnnen wir einfach bei uns und
unseren Kolleginnen anfangen, das Verstandnis
Uber unterschiedliche Bedurfnisse um das Ver-
standnis Uber unterschiedliche Arbeits-Vorlieben
(= TMS®-Rollen) zu erweitern. Darlber hinaus hilft
das Modell, eigene Projekte sowohl besser vorzu-
bereiten, als auch zu entwickeln und umzusetzen,
da alle Beteiligten ihre Stdrken bewusst einboringen
und die Starken der Anderen kennen. Arbeitstei-
lung und Delegation wird somit zu einer die Unter-
schiede akzeptierenden, bewussten Handlung.
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So erleben wir bei uns und mit den Menschen, die

wir in Seminaren und in der Mediation erleben,
eine sehr effektive Konflikiprévention!

Das Team Management System® (im weiteren
TMS® abgekurzt), ist ein psycho-soziologisches
Arbeits- und Teamrollenmodell. Entwickelt wur-
de es von zwei Unternehmensberatemn (Charles
Margerison/Dick McCann), die ihre jahrelan-
gen Erfahrungen in der Beratung von Teams
und Organisationen in dieses Modell einflie-
Ren lieBen. Das TMS® beschreibt acht unter-
schiedliche Teamrollen, von denen wir jeweils
eine Haupt- und zwei Nebenrollen einnehmen.
Mithilfe eines Tests lassen sich die Arbeitsprafe-
renzen von Personen analysieren und daraus
ihre Teamrollen ableiten. Die folgenden Kurz-
beschreibungen dienen zum Verstdndnis des
Artikels und zur Selbsteinschéatzung.

Informierte Beraterinnen fUhlen sich sicher,
wenn sie gut informiert sind sowie Zeit und Ruhe
haben, die Dinge grundlich zu erkunden bevor
sie eine Enfscheidung treffen. Sie arbeiten ge-
duldig und verfolgen ihre Ziele beharlich. Ge-
leitet durch ihre Ideale und Uberzeugungen
bevorzugen Informierte Beraterinnen die Ar-
beit in einem harmonischen Team, das sie
geme mit inren Informationen versorgen.

Kreative Innovatorinnen brauchen ihren Frei-
raum zur Erkundung und Entwicklung neuer
Ideen. Sie lieben die visiondre Arbeit an kom-
plexen Problemen und stellen den Status Quo
in Frage. Dadurch geben sie haufig die Initial-
zUndung fur nétige Verdnderungen. Kreative
Innovatorinnen tauschen sich geme und in-
tensiv mit andern aus, was sie zu neuen
|deen inspiriert.

Entdeckende Promoterinnen begeistern durch
ihre Kommunikationsfreude. Sie schaffen Kon-
takte innerhalb der Organisation sowie hach
AuRen und sind im Allgemeinen gut bekannt.
Immer auf der Suche nach neuen Moglich-
keiten denken Entdeckende Promoterinnen
vornehmlich global und zukunftsorientiert.

Auswdhlende Entwicklerinnen arbeiten geme
konzeptionell. Unter innen finden sich die analy-
fischen Denker, die vorhandene Ideen zur Reife
bringen. Sie vermeiden Routine und beschafti-

gen sich lieber mit mehreren Projekten parallel.
Auswdhlende Entwicklerinnen arbeiten geme

in Projektteams, wenn diese reibungslos und ef-
fektiv arbeiten.

Zielstrebige Organisatorinnen sprihen vor Ta-
tendrang. Eher praktisch orientiert suchen sie
nach klaren Aufgalben und bearbeiten diese
auch zeitnah und effektiv. Zielstrebige Organi-
satorlnnen bevorzugen schnelle Losungen und
sorgen daflr, dass das Team die Erledigung
der Projekte verwirklicht.

Systematische Umsetzerlnnen sorgen fur das
langfristige Bestehen und sukzessive Verbessemn
von Arbeitsablaufen. Sie konzentrieren sich auf
die Details und erledigen sich wiederholende
Arbeiten zuverldssig. Systematische Umsetze-
rlnnen bevorzugen stabile Teams, mit denen
sie Projekte nach und nach optimieren.

Kontrollierende Uberwacherinnen lieben Effi-
zienz und Genauigkeit. Ener zurickhaltend ent-
stehen ihre Ideen im Inneren und beziehen
sich haufig auf die kleinschrittige Verbesserung
von Arbeitsabléufen. Kontrollierende Uberwa-
cherlnnen zeichnet Geduld und Beharrlich-
keit bei der Suche nach Fehlern aus, sodass sie
germe im Bereich Controlling/Qualitdtssnanage-
ment tatig sind.

Unterstitzende Stabilisatorinnen liegt das ,Wie
arbeiten wir” besonders am Herzen. Sie han-
deln stark nach ihren inneren Uberzeugungen
und Werten und bevorzugen ein harmonisches
Team, das auf die gute Zusammenarbeit Wert
legt. Unterstitzende Stabilisatorinnen nehmen
haufig eine vermittelnde Funktion in Teams ein
und sorgen fur eine gute Untermehmenskultur.
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Am 1.7.2008, 19.00 Uhr
stellt Rita Wawrzinek
das TMS®-Modell

beim Berliner
Regionaltreffen vorl
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