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Erkenntnisse und
Grundannahmen des ZRM

werden und Erwihlen, Passion und Aktion in einem« (Buber 1962,
8. 15). | ,

Die Gefahr besteht gerade dann, wenn paradoxerweise der Be-
rater beabsichtigt, anderen Menschen in einer Ich-Du-Beziehung zu
begegnen. Die Absicht fiihrt zur Vergegenstdndlichung des anderen
und schon zur Vergegnung. Sie artet nicht selten aus in kiinstlichem
Getue und verhindert echt in Beziehung zu sein und unmittelbaren
Kontakt. Das Gegeniiber wird zu einem Objekt meines Vorhabens.
»Das Du begegnet mir von Gnaden — durch Suchen wird es nicht ge-
funden« (Buber 1962, S. 15).

33 Coaching mit dem Ziircher Ressourcen
Modell - ZRM

René Meier und Maja Storch

Das Ziircher Ressourcen Modell wurde urspriinglich als Selbstma-
nagement-Gruppentraining entwickelt, um individuelle Wiinsche und
Entwicklungsanliegen verwirklichen zu kénnen. Es eignet sich jedoch
auch sehr gut als Coachingmodell fiir die Einzelberatung. Der Beitrag
beschreibt zuerst das Gesamtmodell, zeigt einzelne Prozessschritte flr
das Einzelcoaching und illustriert die Darstellung anhand eines Fall-
beispiels. '

’

3.3.1 Einleitung

Das Ziircher Ressourcen Modell (ZRM) ist urspriinglich als Grup-
pentraining fiir Selbétmanagement konzipiert. Es wurde von Dr. Maja
Storch und Dr. Frank Krause an der Universitét Ziirich mit dem An-
liegen entwickelt, Menschen dabei zu unterstiitzen, ihre Wiinsche
erfolgreich in Handlung umzusetzen. Es basiert auf neuen wissen-
schaftlichen Erkenntnissen der Motivationspsychologie und der
Hirnforschung und nutzt in allen Phasen des Trainings die Ideen und
Assoziationen »fremder Gehirne«, sprich anderer Trainingsteilneh-
menden. Mittlerweile liegen viele Erfahrungen vor, dass auch Coa-
ching- und Beratungsprozesse sehr gut mit Elementen aus dem ZRM
bearbeitet und begleitet werden kénnen. ‘
. ZRM basiert auf folgenden Erkenntnissen und Grundannahmen:
== »Unbewusste Bediirfnisse steuern unser Denken, Wollen und
Handeln mehr als die bewussten Motive — und oftmals auch
" mehr als uns bewusst und lieb ist.« Selbst- oder fremdbestimmte
Veranderungsanliegen sind dahingehend zu tiberpriifen, in-
wieweit sie den unbewussten Bediirfnissen entsprechen. Die
Selbstmotivation fiir die Umsetzung von Verinderungsabsichten
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Der Rubikon-Prdzess im ZRM-Training

praaktionale
Vorbereitung

Arbeitsrichtung >
T T

Rubikon

Bedurfnis |- Motiv Intention‘ Handlung

@ Abb. 3.1 Der Rubikon-Prozess im ZRM-Training

ist dann am grofiten, wenn Letztere unbewussten persénlichen
Bediirfnissen entsprechen und diese befriedigen.

=~ »Wer sich die ,richtigen’ Ziele setzt, wird sie auch erreichen, bzw.
die Chancen sind sehr grof3, dass sie umgesetzt und erreicht
werden«. Menschen, die Ziele erreichen, erleben sich als entwi-
cklungs- und handlungsfahig und somit als selbstwirksam. Dies
wiederum bildet eine wichtige Voraussetzung fiir die physische

- und psychische Gesundheit. In » Abschn. 3.3.2 werden die Krite-
rien fiir »richtige« Zielsetzungen ausgefithrt.

== y»Jeder Mensch trigt diejenigen Ressourcen in sich, die er zur
Erreichung seiner Ziele benétigt.« Als Ressource gilt dabei al-
les, was gesundheitsfordernde neuronale Netze aktiviert und
entsprechende Ziele verwirklichen hilft (Storch u. Krause,
2007). ZRM zeichnet sich dadurch aus, dass Ressourcen aus
verschiedensten Quellen entwickelt werden. Alle Ressourcen
fiir zielrealisierendes Handeln bilden den personlichen und
zielspezifischen Ressourcenpool. Dieser gewahrleistet, dass das
zielgemife, neue neuronale Netz fiir Verinderungsanliegen auf
verschiedenen Wahrnehmungskanilen (sog. multicodiert) be-
einflusst und gestérkt wird. '

- »Der Schritt vom ,echten’ Wollen zum Handeln kann und muss
trainiert werden.« Neues zielrealisierendes Handeln basiert aus
neurowissenschaftlicher Sicht auf der permanenten bewussten
und unbewussten Bahnung eines neuen neuronalen Netzes und
unterliegt einem biologischen Anpassungsprozess von Nerven-
zellen und Nervenverbindungen. Durch das angepasste Setzen
von Realisierungsreizen (Lernschritten) wird das neue Handeln
unter stindiger Nutzung ausgewihlter und zielspezifischer Res-
sourcen trainiert und mit zunehmender Trainingsdauer auto-
matisiert.
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Rubikon-Prozess

Erkennen und Versprachlichen
von Bediirfnissen

Entwickeln eines handlungswirk-
samen Ziels

33.2 ZRM als Gesamtprozess fiir Gruppen

Der ZRM-Gesamtprozess folgt entlang dem abgebildeten Rubikon-
Prozess (8 Abb. 3.1). Dieser wurde auf der erweiterten Grundlage des
Rubikon-Modells von Heckhausen und Gollwitzer entwickelt. Es be-
schreibt die zentralen Stadien, die ein Veranderungsanliegen bzw. ein
personliches Ziel erfiillen und durchlaufen muss, damit es realisiert
bzw. in neues Handeln umgesetzt werden kann. Die Reise durch den
Rubikon-Prozess verliuft in 5 Schritten, die im Folgenden kurz be-
schrieben werden. Ausfiihrlichere Beschreibungen und prozessunter-
stiitzende Handlungsanweisungen werden in » Abschn. 3.3.3 ausge-
fithrt und sind bei Storch und Krause (2007) zu finden.

® 1.Vom Bediirfnis zum Motiv

Ein persdnlich bedeutsames Anliegen wird generiert und auf seinen
Bediirfnisgehalt und seinen Bediirfniskern hin tiberpriift. Dabei geht
es im Wesentlichen darum, unbewusste Bediirfnisse zu erkennen und
in ein bewusstes Motiv zu versprachlichen. Ausgehend von einem
diffusen (sprich unklaren) oder einem konkreten Verdnderungsanlie-
gen wird mit Hilfe einer ressourcenaktivierenden Bildkartei (Krause

_ u. Storch, 2010) ein Bild ausgewahlt, welches die Ausarbeitung einer

konkreten Motivformulierung positiv unterstiitzt. Die Bildauswahl
erfolgt mit somatischen Markern (Damasio, 1994), das sind Bewer-
tungssignale des Unbewussten, die als Korpergefiihle bewusst wahr-
genommen werden kénnen (Storch u. Kuhl, 2012). Die Exploration
der Bedeutung des Bildes erfolgt mit einer fiir das ZRM neu entwi-
ckelten Abwandlung des Brainstorming, dem Ideenkorb-Verfahren.
Bei diesem Verfahren werden von »fremden Gehirnen« Assoziatio-
nen zu einem Bild gesammelt und mittels somatischer Marker von
der Bildbesitzerin bzw. vom Bildbesitzer ausgewéhlt. Das Ressourcen-
bild und die ausgewahlten Lieblingsassoziationen hierzu stellen den
Ausgangspunkt fiir eine Motivformulierung dar, die bewusste Absich-
ten und (vorher) unbewusste Bediirfnisse gleichermaflen einbezieht.

= 2.Vom Motiv zur Intention

Im Schritt 2 wird aus dem Motiv ein handlungsmrksames Ziel mit
hohem Selbstmotivationsgrad und hoher Realisierungschance ent-
wickelt. Mit dem Prozessschritt 2 wird der innerpsychische Rubi-
kon vom Abwigen zum Wollen iiberschritten, was einen wesentli-
chen Schritt im Rubikon-Prozess darstellt. Dieser Schritt geschieht
im ZRM mit einem neu entwickelten Zieltyp, den sog. Motto-Zielen
(Storch, 2010). Motto-Ziele beschreiben eine innere Haltung in me-
taphorischer Sprache und beinhalten keine konkrete Verhaltensbe-
schreibung. Dadurch erreichen die Motto-Ziele die Ebene des un-
bewussten Selbst (Storch u. Kuhl, 2012) und damit eine starke mo-
tivierende Kraft. Konkrete Verhaltensplanung erfolgt im ZRM auch,
jedoch erst in Prozessschritt 4. Aufer der Tatsache, dass sie auf der
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Haltungsebene formuliert sein miissen, miissen Motto-Ziele noch fol-

gende drei Kernkriterien erfiillen:

. Sie werden als Annéherungsziele und nicht als Vermeidungs-
ziele formuliert. Annaherungsziele zeichnen sich durch positive
Formulierungen aus, welche den gewiinschten Endzustand be-
schreiben. '

- Die Realisierbarkeit dieses Anniherungsziels steht vollstandig
unter der Kontrolle des Zielakteurs bzw. der Zielakteurin. Eine
Formulierung erfiillt dieses Kriterium, wenn die Zielrealisierung
keinerlei Abhingigkeiten von externen Personen oder Faktoren
enthalt. , : v

-~ Das Anndherungsziel 18st ausschliellich positive Affekte aus,
welche durch deutlich beobachtbare positive somatische Marker
gekennzeichnet sind.

m 3.Von der Intention zur praaktionalen Vorbereitung Generieren von Ressourcen
" Nachdem der Rubikon mit einem Motto-Ziel, welches auf der Haltun- -

gesebene eine Annaherungsbeschreibung vornimmt, die unter eige-

ner Kontrolle steht und ausschliefllich positive somatische Marker

auslost, iiberschritten ist, geht es im Prozessschritt 3, darum, mog-

lichst viele Ressourcen fiir die Vorbereitung und die Realisierung des

zielgemifien neuen Handelns und Verhaltens zu generieren. Ein Mot-

to-Ziel kann in einigen Fillen sofort automatisch zu neuem Handeln

und Verhalten fithren. Wenn jedoch alte, unerwiinschte Automatis-

men vorliegen, die Verhalten hervorbringen, das nicht im Sinne des

Motto-Ziels ist, muss praaktional noch einiges vorbereitet werden.

Aus der Sicht der Hirnforschung muss ein altes neuronales Netz ver-

lernt oder umgangen und ein neues neuronales Netz effizient aufge-

baut werden. Es braucht hierzu zielspezifische Ressourcen, welche die

Zielrealisierung und das neue neuronale Netz fiir zielrealisierendes

Handeln bewusst und unbewusst stirken. Die Gesamtheit aller dieser

Ressourcen wird im sog. Ressourcenpool erfasst. Die Erfahrung zeigt,

dass sich verschiedene Ressourcenbereiche zur Stirkung des neuen

neuronalen Netzes fiir zielrealisierendes Handeln eignen. Ressourcen
in diesem Sinne konnen sein:

- das Ressourcenbild oder Elemente daraus,
= das Motto-Ziel oder Elemente/Worte daraus,

. stationére oder mobile Erinnerungshilfen,

- Korperempfindungen oder -ereignisse, die mit dem Motto-Ziel
in Verbindung stehen — Embodiment in der Makro- und in der
Mikroversion, '

- soziale Ressourcen, d.h. andere Personen, die {iber das Motto-
Ziel informiert sind.

m  4.Von der praaktionalen Vorbereitung zur Handlung Planung der Handlungen in
Nachdem im Schritt 3 Ressourcen fiir eine erfolgreiche Zielrealisie- ~ Alltagssituationen
rung im Alltag bereit gestellt wurde, geht es nun darum, die Hand-
Jungen in Alltagssituationen wohldosiert zu planen. Im ZRM passiert
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Umsetzen zielrealisierenden
Handelns im Alltag

das nicht nach dem »Alles-ist-sofort-mdglich-Prinzip«, sondern es
gilt, die Umsetzung des Motto-Ziels in wohliiberlegten Situationen
und wohldosierten Portionen zu realisieren. Der Transfer von der
Haltungs- in die Handlungsebene muss gut iiberlegt sein, analog einer
guten Lernplanung, »step by step«. Fiir die »Step-Gestaltung« erfolg-
reichen Lernens bzw. erfolgreichen zielrealisierenden Handelns hat
sich im ZRM folgende »Step-Struktur« bewahrt:
= Step 1 bzw. Situationstyp A (einfache Situationen): Der Ziel-
akteur bzw. die Zielakteurin reflektiert Situationen im Alltag, in
welchen er/sie das Ziel schon erfolgreich umgesetzt hat oder aller
Voraussicht nach erfolgreich umsetzen wird. Erfolgsbewusstsein
starkt das neue neuronale Netz des zielrealisierenden Handelns.
== Step 2 bzw. Situationstyp B (schwierig und planbar): Der Ziel-
akteur bzw. die Zielakteurin bereitet sich konkret auf zielreali-
sierendes Handeln in planbaren, Alltagssituationen vor, indem
er bzw. sie die Situationen im Hinblick auf ein realistisches
Anspruchsniveau auswihlt bzw. eingrenzt, sowie die Ressour-
cenaktivierung und die Zielrealisierung in diesen Situationen
strategisch vorbereitet. '
== Step 3 bzw. Situationstyp C (schwierig und tiberraschend):
Uberraschend eintretende, schwierige Situationen kann der
Coachee mit einem neu gebildeten neuronalen Netz noch nicht
erfolgreich bewiltigen. Hier geht es darum, schon von Beginn
an das mogliche Scheitern in C-Situationen mitzuteilen, damit
die Wirkung eines wahrscheinlichen Misserfolgs zu Beginn des
zielrealisierenden Handelns in diesen Situationen als Lern- und
Entwicklungschance genutzt werden kann. Durch die Reflexion,
die Analyse und die Protokollierung von Misserfolgen in C-Si-
tuationen konnen mit der Zeit — und ggf. mit Begleitung durch
professionelles ZRM-Coaching — gemeinsame Vorldufersignale
von kritischen C-Situationen erkannt werden. Mit der Zeit — und
mit zunehmender Stirkung des neuen neuronalen Netzes — kann
mit geeigneten Wenn-Dann-Plinen (Faude-Koivisto u. Goll-
witzer, 2010) oder mit in B-Situationen erfolgreich eingeiibten
Handlungen und Verhalten auf diese Vorldufersignale erfolgreich
und zielrealisierend reagiert werden.

= 5,Von der Handlung zum Transfer und zur Integration
Nachdem ein bediirfnisgerechtes Motto-Ziel gebildet (Schritt 1 und 2)
und der zielspezifische persdnliche Ressourcenpool generiert wurde
(Schritt 3) sowie die Realisierung in drei Situationsschwierigkeiten
beschrieben sind (Schritt 4), geht es darum, zielrealisierendes Han-
deln im Alltag umzusetzen und zu automatisieren. Die Begleitung
und Reflexion der Zielumsetzung nach dem ZRM-Seminar kénnen
eine zentrale Aufgabe von Einzelcoachings sein, welche die Imple-
mentierung des neuen Handelns und Verhaltens im Alltag unterstit-
zen und sicherstellen.
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3.3.3 ZRM Coachmg

Unter Coachmg werdenan dleser Stelle professionelle Beratungs-, Un-
terstiitzungs- und Begleitmafinahmen verstanden, welche Individuen
befahigen, selbstbestimmte Wiinsche und Ziele in selbstbestimmten
Situationen ihres beruflichen und privaten Alltags nachhaltig um-
zusetzen. ZRM-Coaching ist »Hilfe zur Selbsthilfe«. Es basiert auf
der Idee, dass sich jeder Mensch grundsétzlich aus sich selber heraus
entwickeln kann, wenn er dort abgeholt wird, wo er im Moment ist,
und zu den »richtigen« Schritten auf seiner Reise von Veranderungs-
absichten und Wiinschen zum Handeln begleitet wird.

Coaching nach dem ZRM-Rubikon-Prozess, oder kurz ZRM-
Coaching, zeichnet sich durch fiinf Kernelemente aus, die den Pro-

zessschritten des Seminarsettings (» Abschn.33.2) folgen und nach- '

stehend kurz beschrieben werden (ausfithrlichere Beschreibung siehe
Krause u. Storch, 2006).
. Es ist bediirfnisorientiert Veranderungsabsichten kénnen und

sollen mit Hilfe von Bildkarteien oder sog. Wunschelemen-
ten auf ihre Bediirfnisanteile abgecheckt werden. Bilder und
Wunschelemente sind Treppenstufen ins Vorbewusste und ins
Unbewusste. Durch den professionellen Einsatz von Ressourcen-
bildern und Wunschelementen kénnen Verénderungsabsichten
bestitigt, erweitert oder ganz neu generiert werden. Wie das
konkret ablaufen kann, wird in » Abschn. 3.3.4 anhand eines Fall-
beispiels beschrieben.

= Es ist zielorientiert Durch die Bildung von Motto-Zielen nach
den oben beschriebenen Kriterien ist gewahrleistet, dass Ver-
anderungsabsichten und Wiinsche in vielen Situationen grofle
Realisierungschancen haben. Erfolgserlebnisse bei Verénde-
rungsprozessen stirken die Fahigkeit zu lebenslangem Lernen
und Entwickeln, eine wichtige Eigenschaft fiir das allgemeine
Wohlbefinden. ~

= Es ist ressourcenorientiert Die Ressourcen zum zielrealisie-
renden Handeln werden aus der Person heraus generiert. Jede
Person wihlt aus dem Ressourcenpool diejenigen Elemente aus,
welche ihr am besten gefallen. Je mehr Ressourcen zur Verfii-
gung stehen, umso vielfiltiger und nachhaltiger kénnen Motto-
Ziele im Alltag umgesetzt werden.

== Es ist handlungsorientiert Die Umsetzung der Motto-Ziele im
Alltag gilt es zu planen. Konkrete Situationen im persénlichen
Alltag werden nach dem Grad ihrer Herausforderung analysiert
und »step by step« — von leichten zu schwierigen B-Situationen
— mit neuem zielgerechtem Handeln bewiltigt. Reflektiertes
Scheitern ini sog. C-Situationen hilft, zielhinderliches Verhalten
zu erkennen und iiber die Schlaufe » Vorléufersignale erkennen -
Stoppsignale installieren — Ressourcen aktivieren« immer mehr
zu vermeiden

79 3

Kernelemente des
- ZRM-Coachings
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Beispiel fiir ein Fiihrungscoa-
ching im Pflegebereich

== Es ist nachhaltig Die Bildung eines bediirfnisgerechten Motto-
Ziels, der Aufbau eines reichhaltigen Ressourcenpools sowie
die vielfaltige Umsetzung des Ziels im Alltag bildet ein starkes
neuronales Netz, welches neues Handeln je linger je mehr auto-
matisiert. Die Erfahrung bestatigt, dass Veranderungsprozesse
nach ungefahr einem halben Jahr in dem Sinne abgeschlossen
sind, dass sich zielrealisierendes Handeln in den meisten Féllen
von selbst, automatisiert, einstellt.

3.3.4 ZRM-Coaching - ein Beispielin5
Prozessschritten

Das folgende Beispiel beschreibt ein Fiihrungscoaching, welches sich
am Rubikon-Prozess orientiert. Es zeigt, wie durch die Erarbeitung
eines Motto-Ziels Verinderungen auf verschiedenen Ebenen eines
systemisch komplexen Anliegens realisiert werden kénnen.

Eine Teamleiterin ~ nennen wir sie Evelyne — mochte eine be-
rufliche Situation klaren. Sie leitet seit 2 Jahren ein Pflegeteam eines
Behindertenheims mit 10 Pflege- und Betreuungspersonen. Von der
Heimleitung erhilt sie den Auftrag, eine Umstrukturierung im Team
vorzunehmen. Die Mitarbeitenden sollen vielseitiger einsetzbar sein
und als Team effizienter zusammenarbeiten. Das Team bewegt sich in
alten und bequemen, aber nicht sehr effizienten Routinen. Sie méchte
die Arbeit ihres Teams im Sinne der Heimleitung verdndern. Aus dem
Team kommt Widerstand. Evelyne ist unsicher, wieweit sie die aktu-
elle Zufriedenheit ihrer Mitarbeitenden durch die geforderten Veran-
derungen aufs Spiel setzen will. Es geht gem&f ihren Worten um ein
Dilemma zwischen Solidaritit mit ihren Mitarbeitenden und Loyali-
tat zu ihrer Vorgesetzten. Sie beurteilt ihre Beziehungen zu beiden
Seiten als sehr angenehm. Thre Arbeit als Teamleiterin wird sowohl
von den Mitarbeitenden als auch von ihrer Vorgesetzten geschétzt.

Als Coach schlage ich Evelyne einen Erkundungsprozess nach
dem Rubikon-Modell vor. Sie ist einverstanden, dass in mehreren Sit-
zungen {iber fiinf Monate eine Losung fiir ihr Anliegen und ein Weg
aus dem Dilemma gesucht werden.

» 1.Vom Bediirfnis zum Motiv :
In der ersten Coachingsitzung wird die Bediirfnislage von Evelyne

‘erkundet und als Motiv in Sprache gefasst. Nach einer kurzen, an-

geleiteten Entspannung ldsst sich Evelyne von einem Ressourcenbild
aus einer Bildkartei mit positiven somatischen Markern ansprechen.
Ihre gefithlsmaRig gesteurte Wahl fillt auf ein Foto, welche ru-
higes tiefblaues Wasser mit kleinen konzentrischen Wellen darstellt,
wie sie kurz nach dem Eintauchen eines Steins ins Wasser beobacht-

bar sind. Nach der anschlieRenden Exploration der Bedeutung des
Bildes mit dem Ideenkorb-Verfahren entwickelt Evelyne folgendes
bewusste Motiv: »Ich méchte die Wellen meiner beruflichen Her-
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ausforderungen aushalten und warten kénnen, bis die Wellen sich
beruhigen.«

= 2,Vom Motiv zur Intention
Im néchsten Schritt geht es darum, den Ruikon zu tiberqueren und
eine Intention zu bilden. Dies gelingt mit einem Motto-Ziel. Auch
hierzu gibt es wieder einen Ideenkorb. Vier Assoziationen sind von
besonders positiven somatischen Markern begleitet:
- ‘Wasser ist ein grofler Energiespeicher.
== Energienutzung aus Wasser braucht Zeit.

- Warten heifdt Sich-Zeit-Nehmen und Sich-Zeit-Geben.
== Warten erfordert Gelassenheit.

Evelyne ist im Moment mit dem Motto-Ziel »Ich nutze meine Ener-
gie und vervielfache deren Wirkung mit meiner Gelassenheit«
hoch zufrieden. ‘

Mit der Aufforderung, sie solle dieses Motto-Ziel mit in den All-
tag nehmen, und beobachten, welche Auswirkungen es hat, wenn sie
ihr Motto-Ziel im Alltag lebendig werden lasst, endet die erste Coa-
chingsitzung nach 90 Minuten. Als Hausaufgabe biete ich Evelyne an,
dass sie das Wasser-Wellen-Bild verschiedenen Personen zeigt und
spontane Bildassoziationen der Beobachtenden aufschreibt. Diese
kénne man in der nichsten Sitzung als Ideenkorb fiir Erinnerungs-
hilfen nutzen.

= 3a.Von der Intention zur praaktionalen Vorbereitung
Der Prozessschritt 3 wird in zwei Teilschritte unterteilt. Zunéchst
wird mit Evelyne der Einsatz von Erinnerungshilfen gelpant, die das

neue neuronale Motto-Ziel-Netz moglichst oft im Alltag aktivieren. -

Unter Einbezug des Ideenkorbs aus der Hausaufgabe von der
letzten Sitzung entwickelt Evelyne folgende Erinnerungshilfen und
installiert diese in ihrem privaten und beruflichen Umfeld:
== In der Kiiche klebt sie fiinf blaue Punkte an verschiedene

Schranktiiren.
= Das Ressourcenbild hingt sie zu Hause an die Pinnwand im

Hausflur.
= Sje klebt eine Miniaturversion des Ressourcenb1lds an ihren

Schminkspiegel.
== In ihre Kugelvase im Wohnzimmer legt sie eine kiinstliche blaue

Rose.
== Sie sucht sich in der Natur einen »Energiestein« und einen »Ge-

lassenheitsstein«. Beide legt sie in ihre Handtasche.

= Sie malt sich ein Bild aus Kreisen.
= Sie kauft sich ein blaues Trinkglas und stellt es auf ihr Pult.
- Sie bastelt sich aus Abfallmaterial eine Energiefigur und stellt
diese auf ihren Nachttisch neben den Wecker.
== Sie kauft ein blaues Seiden-Foulard.
= Sje kauft eine Billiguhr mit blauem Uhrband.
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Diese Erinnerungshilfen bilden zusammen mit dem Ressourcenbild
und mit dem Motto-Ziel den momentanen Ressourcenpool fiir ziel-
realisierendes Handeln von Evelyne. Nach einer Stunde endet die
zweite Coachingsitzung mit der Aufforderung, die Erinnerungshilfen
in ihrer Umgebung einzurichten und das nichste Mal zu berichten,
was sie dabei erlebt hat und welche erkungen die Erinnerungshilfen
erzielt haben.

e 3b.Von der Intention zur praaktionalen Vorbereitung
Die nichste Coaching-Sitzung befasst sich mit der 2. Stufe von Pro-
zessschritt 3. Sie dient der Konsolidierung der Erinnerungshilfen und
dem Entdecken eines Ziel-Embodiments. Die Erinnerungshilfen wer-
den nach ihrer Bedeutung und ihrer Wirkung priorisiert.

Fiir die Verkorperung des Motto-Ziels im Embodiment unterteilt
Evelyne ihren Zielsatz in drei Teile:
1. »Ich nutze meine Energie ...«
2. »...und vervielfache deren Wirkung ...«
3. »... mit meiner Gelassenheit.«

Sie entwickelt unter professioneller Anleitung und Ideenlieferung

durch den Coach folgendes Ziel-Embodiment (Makro-Version):

== Teil 1: Oberkdrper spannt sich bei gleichzeitiger Ballung der
Féuste an.

== Teil 2: Arme machen vor dem Korper einen lockeren Kreis.

== Teil 3: Arme senken sich entspannt neben den Korper.

Im Laufe des Embodiments zeigt sich, dass Evelyne den Motto-Ziel-
satz kiirzen mochte. Das neue Motto-Ziel heif3t: »Ich nutze meine
Energie und warte gelassen.« Der Mittelteil des urspriinglichen
Motto-Ziels wird unwichtig und fillt weg.

Als Mikroversion des Embodiments, die auch im offentlichen
Kontext ausgefiithrt werden kann, wihlt Evelyne das Zusammenpres-
sen von Daumen und Ringfinger mit gleichzeitigem tiefem Einatmen
und anschlieBendem Lockern der Daumen—Ringﬁnger—Spannung mit
gleichzeitigem bewusstem Ausatmen.

Als Hausaufgabe nach der dritten Sitzung nimmt Evelyne die
verbesserte Einrichtung von Primes in ihrem Biiro und die téglich
mehrmalige Anwendung der »Embodiment-Gymnastik« in der Ma-
kro- und in der Mikroversion mit.

s 4, Von der praaktionalen Vorbereitung zur Handlung
Im Einstieg zur nichsten Sitzung werden die Erfahrungen mit den
Erinnerungshilfen und dem Embodiment ausgetauscht. Evelyne ist
sehr zufrieden mit ihrem Ressourcenpool und bereit fiir die Planung
des zielrealisierenden Handelns im Alltag. '
AnschlieBend werden vorhersehbare und mittelschwierige Trai-
ningssituationen, sog. B-Situationen im Alltag festgelegt, in denen
unter Einbezug der Ressourcen erfolgreich zielrealisierend gehandelt
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werden kann. Evelyne wihlt aus einem Ideenkorb von B-Situationen

die folgenden beiden Trainingsgelegenheiten im Alltag aus:

a. Zweimal pro Woche legt sie in einem Kaffeehaus zwischen Bus-
station und Pflegeheim eine fiinfzehnminiitige Teepause ein,
bevor sie ins Biiro geht.

b. In den taglichen Rapportsitzungen mit dem Team ist sie nicht
wie bis dahin genau piinktlich, sondern mindestens 5 Minuten
vor Sitzungsbeginn im Zimmer.

Mit diesen beiden Mafinahmen méchte sie einen besseren Wirkungs-
grad ihrer Energie im beruflichen Alltag und mehr Gelassenheit beim
Warten tiben.

Zwei Wochen spater werden die Erfahrungen mit den B-Situa-
tionen reflektiert und durch zwei zusatzliche, etwas schwierigere
B-Situationen erweitert.

‘a. Ein bevorstehendes Gesprach mit der Hausleitung zum Thema

‘Standortbestimmung der Teamzusammenarbeit wird unter dem
Aspekt zielrealisierendes Handeln geplant. Evelyne will ihre
Meinung mit »Wasserenerg1e« einbringen.

b. In der nichsten Teamsitzung wird Evelyne eine halbtégige Jobro-
tation einfiihren und die Teammitglieder mitbestimmen lassen,
wann und mit welcher Rotation dies geschehen soll. Allflligen
Widerstinden wird sie mit »gelassenem und energievollem War-
ten« begegnen. '

Fiir beide Situationen werden gezielte Ressourceneinsatze geplant.
Vor dem Gesprach mit der Hausleitung trinkt sie ein Glas »Energie-
wasser« und zeichnet ein »E« — als Erinnerungshilfe fiir Energie — in
die linke obere Ecke ihres Notizblocks. Vor der Teamsitzung macht sie
in den fiinf Minuten, die sie frither im Sitzungsraum ist, zweimal die
Makro-Zielgymnastik und wahrend der Sitzung mehrmals die Mik-
ro-Zielgymnastik. Auf ihren Notizblock kritzelt sie mehrere »G« —als
Erinnerungshilfe fiir Gelassenheit — in die rechte untere Ecke.

s 5.Von der Handlung zum Transfer und zur Integration

Im Verlaufe von weiteren Coachingtreffen werden die B-Situationen

evaluiert und erweitert. Misserfolgserlebnisse in sog. C-Situationen

werden analysiert und im Hinblick auf erfolgversprechende Hand-
lungsoptionen hin verdndert. Evelyne trainiert ihr neuronales »Ener-
gie-Gelassenheits-Netz«.

Evelyne schildert zwei C-Situationen, in denen sie mit alten Hand-
lungsmustern reagiert hat und mit denen sie unzufrieden ist:

1. Wahrend eines Mitarbeitergespriichs mit einer besonders kriti-
schen Mitarbeiterin reagiert Evelyne ungehalten. Sie ist unzufrie-
den mit ihrer destruktiven Gesprachsfithrung.

2. Nach einer Strategiesitzung des Stiftungsrats des Behinder-
tenheims bedauert Evelyne ihre resignative Reaktion, in
der sie ihre aktive und innovative Haltung innerhalb einer -
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Visionsentwicklung nicht eingebracht hat, sondern in einer pas-
siven und energielosen Rolle verharrt ist.

Fiir beide C-Situationen werden in der Folge alternative, mottoziel-
spezifische Handlungsoptionen entwickelt. Als zentrale Elemente fiir
das Scheitern werden das Nichtwahrnehmen der Vorldufersignale fiir
zielhinderliches Verhalten und das fehlende Aktivieren von Ressour-
cen ausgemacht. Fiir die verbesserte Integration zielrealisierenden
Handelns im Alltag - und somit fiir mehr Zufriedenheit im beruf-
lichen Alltag — wird ein Wenn-Dann-Plan erarbeitet:
~~~~~~ © Wenn ich in Mitarbeitergesprichen mit kritischen Bemerkungen
herausgefordert werde, dann mache ich mein Mikro-Embodi-
ment, bevor ich reagiere.

Im weiteren Verlauf des Coachings wird Evelynes zielrealisierendes
Handeln in B- und in C-Situationen reflektiert und durch weitere
Wenn-Dann-Pléne erginzt.

Nach einem halben Jahr erhalt Evelyne von der Hausleitung das
Feedback, dass ihr Team effizienter zusammenarbeitet. Die Beziehung
zwischen Evelyne und ihrem Team ist weiterhin gut. Die Mitglieder
ibernehmen verschiedene Funktionen in wechselnder Zusammen-
setzung. Entwicklung hat stattgefunden, der Auftrag ist erfiillt, das
ZRM-Coaching ist erfolgreich abgeschlossen.
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