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Werkzeugkiste (53)

Das Zurcher Ressourcen Modell

Johannes Storch, Anke Breiter und Maja Storch

Gute Werkzeuge sind eine wichtige Voraussetzung fiir erfolgreichen Wandel. Trotzdem héingt das Gelingen komple-
xer Verdnderungsprojekte weniger vom Werkzeug selbst als von dem Kontext ab, in dem es angewendet wird. Deshalb
stellen wir in der Rubrik Werkzeugkiste interessante Methoden fiir die Praxis der Verdnderungsarbeit anhand ihrer
Geschichte, Spezifika und Anwendungszusammenhdnge dar. Das Ziircher Ressourcen Modell (ZRM) unterstiitzt den

Resilienzaufbau bei Verdnderungsprozessen.

Stress und Burn-Out sind in unserer Gesellschaft trotz hohem
Wohlstand und geringerer korperlichen Alltagsbelastungen
sehr priasent und verursachen hohe Kosten im Gesundheits-
wesen. Auf der Suche nach Abhilfe st6f5t man unweigerlich auf
das Zauberwort «Resilienz». Unter Resilienz versteht man eine
psychische Widerstandsfiahigkeit, die es ermoglicht, die eige-
ne korperliche und seelische Gesundheit auch in belastenden
Situationen zu erhalten (Wink 2016). Resiliente Menschen
bleiben physisch und psychisch gesund, kommen besser mit
Belastungen zurecht und haben mehr Freude am Leben. Die
erste wissenschaftliche Untersuchung der Resilienz begann
bereits 1955 auf der hawaiianischen Insel Kauai und beobach-
tete iiber 32 Jahre hinweg alle im Jahr 1955 dort geborenen
Kinder in ihrer Entwicklung. Das Hauptziel bestand darin, die
langfristigen Konsequenzen perinataler Komplikationen und
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risikoreicher Entwicklungsbedingungen fiir die individuelle
Entwicklung und Anpassungsfdhigkeit zu erfassen. Hierbei
wurden personale, familidre und soziale Schutzfaktoren fiir ei-
ne hohe Resilienz gegeniiber Belastungen identifiziert. Famili-
dre und soziale Schutzfaktoren beziehen sich auf die Kindheit,
darauf haben Betroffene keinen Einfluss. Auf die personalen
Schutzfaktoren hingegen, zu denen unter anderem Selbst-
wirksamkeitserwartung, Selbstkontrolle und Selbstregulation
zdhlen, kann man auch noch im Erwachsenenalter Einfluss
nehmen. Ein gutes soziales Netzwerk ist laut allen Forschungs-
ansitzen ein weiterer wichtiger Baustein von Resilienz. Wir
wollen hier jedoch eine Methode vorstellen, die Menschen be-
fahigt, ihre innere Haltung - beruflich und privat - so zu @n-
dern, dass sie einen besseren Umgang mit ihren individuellen
Belastungen finden.
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Kontext der Methode

Personale Resilienz zeigt sich dann, wenn Gesundheit von In-
dividuen méglich ist, obwohl sie psychisch belastenden Situa-
tionen ausgesetzt sind oder waren. Resilienz im Erwachsenen-
alter ist in der internationalen Forschung vergleichsweise we-
nig untersucht, der Hauptanteil der Resilienz-Forschung be-
zieht sich auf Kinder und Jugendliche (Werner, Biermann &
French 1971). Inzwischen ldsst sich aber eine Verschiebung
der Untersuchungen hin zu einer zunehmenden Betrachtung
der gesamten menschlichen Lebensspanne erkennen. Inter-
ventionsbezogene Resilienz-Forschung, also Forschung, die auf
die positive Beeinflussung der Resilienz Erwachsener abzielt,
riickt ins Blickfeld seitdem Resilienz als eine im Lebenslauf
durchaus verdnderbare Grofie und nicht mehr als stabile Ei-
genschaft erkannt wird. Mit einem Resilienz-Fragebogen kann
die individuelle Auspragung von Resilienz ermittelt werden
(siehe Abbildung 1, vollstindiger Download unter http://hbfm.
link/2336).

Warum ist heute Resilienz eigentlich in aller Munde? Laut
Gesundheitsreport 2016 der DAK gehéren psychische Erkran-
kungen zu den héufigsten und kostenintensivsten Erkrankun-
gen unserer Zeit. Im Jahr 2015 gingen 16,2 Prozent aller betrieb-
lichen Fehltage auf das Konto von psychischen Erkrankungen
und es zeigte sich, dass diese Zahl wie schon in den letzten zehn
Jahren weiter angestiegen ist. Ein Grund dafiir ist, dass viele
Wirtschaftsunternehmen und auch die 6ffentliche Verwaltung
verstarkt unter Wettbewerbsdruck stehen. In Folge kommt es
zu Arbeitsverdichtungen, Rationalisierungen und vielfach zu
Personalabbau. Aus dieser Situation kdnnen belastende und

Abbildung 1
Ein Fragebogen ermittelt die individuelle
Auspragung von Resilienz

Beispielitems des Resilienz-Fragebogens RS-13

1. Wenn ich Pldne habe, verfolge ich sie auch.

2. Normalerweise schaffe ich alles irgendwie.

3. Ich lasse mich nicht so schnell aus der Bahn werfen.
4. Ich kann mehrere Dinge gleichzeitig bewdltigen.

Skala von 1bis 7:
1= nein, stimme nicht zu, 7 = ja, stimme véllig zu
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krankmachende Arbeitsbelastungen (z. B. Stressbelastungen)
entstehen, die zu einem Anstieg des Krankenstandes fiihren.
58 Prozent der Befragten gaben im Stressreport der Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin schon 2012 an, vor
allem den starken Termin- und Leistungsdruck als belastend
zu empfinden. Zur gleichen Zeit forderte der Deutsche Arzte-
tag 2012, dass sich die Arbeitswelt wieder dem Menschen an-
passen muss, statt vorangig Renditeerwartungen zu erfiillen.
Diese Idee klingt sicher fiir alle betroffenen Menschen verlo-
ckend, ist aber wenig realistisch.

Mit einem Fragebogen kann jeder Interessierte selbst seine
momentane Stressbelastung feststellen (vollstindiger Down-
load unter http://arbeitsblaetter.stangl-taller.at/TEST/STRESS/
Test.shtml).

Selbstrequlation in der PSI-Theorie

Resilienz wird hdufig mit Begriffen wie Salutogenese (Gesund-
erhaltung), Hardiness (Widerstandsfahigkeit), Coping (Bew4l-
tigungsstrategien), Selbstwirksambkeit (in einer Situation aus
sich heraus geeignete Handlungs-Strategien entwickeln und
nutzen kénnen) oder Selbstregulation (Summe der bewussten
und unbewussten Vorgénge, mit denen Menschen ihre Auf-
merksamkeit, Emotionen und Handlungen steuern) in Ver-
bindung gebracht. Wir wollen uns in diesem Artikel mit der
Selbstregulation, also der Art und Weise wie Menschen ihre
Emotionen und Handlungen steuern konnen, um gut mit be-
lastenden Situationen umzugehen, beschiftigen. Den indivi-
duellen Umgang mit der Selbstregulation und Selbstkontrolle
(die zweite Moglichkeit seine Emotionen und sein Handeln zu
steuern) untersuchte Julius Kuhl in seiner PSI-Theorie (Theo-
rie der Personlichkeits-System-Interaktionen). Sie erkldrt wie
wir unsere Pldne, Absichten und Vorsitze in Handlung umset-
zen und unterscheidet zwei verschiedene Mdglichkeiten der
Selbststeuerung:

1. Die Selbstkontrolle, mit deren Hilfe man durch innere Selbst-
zucht bestimmte Aufgaben oder Handlungspldne bewdltigen
kann. Diese Form der Selbststeuerung wird immer dann be-
nétigt, wenn die Handlungsabsicht nicht durch einen eigenen,
starken Handlungswunsch unterstiitzt wird oder sogar den
eigenen Bediirfnissen zuwiderlduft. Allerdings zeigen zahlrei-
che Untersuchungen, dass die Selbstkontrolle gleichzeitig mit
einem erhohten Cortisol-Spiegel, also mit einer Erhéhung des
Stresshormons einhergeht. Dieses kann, wenn es iiber lange
Zeit auf einem hohen Niveau bleibt, zu physischen und psy-
chischen Schiden fiihren.

2. Die Selbstregulation, bei der selbstkompatible und zum je-
weiligen Menschen passende, durch positive Emotionen un-
terstiitzte Ziele gebildet und verfolgt werden. Hier haben Men-
schen Zugang zu den eigenen Wiinschen und Bediirfnissen,
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Abbildung 2
Ein Selbsttest zur PSI-Theorie gibt Einblick zum
eigenen Status

Bestandsaufnahme PSI: Ausziige des PSI-Selbsttests

1. Wenn etwas passiert, das mich sehr traurig macht,
komme ich aus eigener Kraft rasch wieder auf die Beine.

2. Wenn zu viele unerledigte Aufgaben mich schwéchen
oder Iahmen, dann kann ich mich bei Bedarf gut wieder
in Schwung bringen.

3. Wenn ich gerade einen heftigen Streit mit einer fiir
mich wichtigen Person hatte, féllt es mir schwer, eine
anstehende wichtige Aufgabe in Angriff zu nehmen.

4. Wenn wegen zu grofer Arbeitsbelastung meine Leis-
tungsfreude sinkt, dann habe ich Miihe, aus meinem
Motivationstief heraus zu kommen.

Skala von 1bis 7:
1=nein, stimme nicht zu, 7 = ja, stimme véllig zu

sie handeln also im Einklang mit sich selbst. Die Betreffenden
kénnen sehr gut mit Stress umgehen und negative Gefiihle
schnell und nachhaltig bewiltigen. Sie haben ein gutes Ge-
spiir dafiir, was ihnen guttut und vermeiden automatisch Situ-
ationen, die sie belasten konnten. Um herauszufinden, was
ihre Wiinsche und Bediirfnisse sind, miissen sie auf ihre Affek-
te und Gefiihle achten (Kuhl 2001).

Affekte und Gefiihle
Unter Affekten versteht man die einfachsten Gefiihle oder Ge-
fiihlsregungen. Diese entstehen ganz ohne bewusste Uberle-
gungen oder Erkenntnisse auf einer hheren Ebene im Ge-
hirn, auf der zwischen positiven und negativen Affekten unter-
schieden wird. Weil im Gehirn positive und negative Affekte
durch zwei unterschiedliche Systeme erzeugt werden, ist es
wichtig, diese Affekte immer getrennt voneinander zu be-
trachten. Bei positiven Affekten spielt der Nucleus accumbens
als Teil des Belohnungssystems eine grofie Rolle, bei negativen
Affekten die Amygdala, als Teil des Bestrafungssystems. Auf-
grund dieser beiden separaten Systeme ist es moglich, dass
jemand auf ein und dieselbe Sache sowohl mit positivem als
auch mit negativem Affekt reagieren. Der Betreffende hat dann
«gemischte Gefiihle».

Die PSI-Theorie beachtet zusitzlich die Stdrke der Affekte.
Positive und negative Affekte konnen sowohl geddmpft, als
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auch aktiviert sein. Dadurch ergeben sich vier Moglichkeiten,
die jeweils ein anderes Funktionssystem in Gang setzen. Das
Zusammenspiel dieser vier Funktionssysteme ist verantwort-
lich dafiir, wie Menschen die Welt wahrnehmen, wie sie den-
ken, fithlen und handeln. Jeder verfiigt iiber alle diese Funk-
tionssysteme, arbeitet allerdings bevorzugt in einem oder zwei
davon. Um sein volles Potenzial auszuschdpfen und angemes-
sen zu reagieren, wére es jedoch von Vorteil, wenn jemand be-
liebig zwischen den einzelnen Affektlagen hin- und herwech-
seln konnte. Hier setzt die PSI-Theorie an, die ihre Anwender
zu Experten aller vier Funktionssysteme machen will. Mit ei-

Die vier Funktionssysteme der PSI-Theorie

1. Gedampfter negativer Affekt oder «Das Selbst»

Im geddmpften negativen Affekt sind wir Mr. und Mrs. Sorglos, die fiir jedes
Problem eine Lsung parat haben. In diesem sogenannten Funktionssys-
tem kdnnen wir gut mit Stress umgehen, wissen was uns gut tut und ver-
meiden Situationen, die uns belasten. Der Nachteil: Wir verlieren den Blick
fiir negative, aber wichtige Details und werden von anderen oft als unnah-
bar und oberfldchlich wahrgenommen.

2. Aktivierter negativer Affekt oder «Das Fehler-Zoom»

In diesem Funktionssystem ist unser sogenanntes Fehler-Zoom aktiviert:
Wir finden jedes Haar in der Suppe, sind empfindlicher als @iblich und stol-
pern Uber jede noch so kleine Ungereimtheit. Wenn es um Genauigkeit und
Fehlervermeidung geht, ist dieser Affekt von Vorteil, weil wir sehr genau
und sorgfdltig arbeiten. Wenn wir jedoch dauerhaft darin verweilen, lau-
fen wir Gefahr, dass uns andere als Uberkritisch, kleinlich und humorlos
wahrnehmen. Auferdem verlieren wir das Gespiir dafiir, was qut flir uns
ware - dies fiihrt auf Dauer zu Uberlastung und Erschdpfung.

3. Aktivierter positiver Affekt oder «Die intuitive Verhaltens-
steuerungy

Im aktivierten positiven Affekt sind wir schnell zu begeistern und spriihen
vor Elan, Langeweile ist ein Fremdwort fiir uns. Statt lange iber etwas nach-
zudenken, probieren wir es lieber gleich aus. Das kann auch nach hinten
losgehen. In diesem Funktionssystem kdnnen wir leicht die Folgen unseres
Verhaltens aus den Augen verlieren - am Ende folgt dann das bdse Erwa-
chen. Etwas mehr Planung und Geduld wiirde uns dann nicht schaden.

4. Gedampfter positiver Affekt oder «Der Verstandy

Ganz anders hingegen, wenn wir vom gedampften positiven Affekt gesteu-
ert werden. Dann haben wir eher Probleme damit, ins Handeln zu kommen.
Zundchst muss schlieplich alles genau durchdacht werden, damit uns kein
Fehler passiert. Was im Einzelfall durchaus angebracht sein mag, raubt uns
dauerhaft die Spontaneitdt im Leben und macht uns zu eher langweiligen
Zeitgenossen.
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nem Selbsttest zur PSI-Theorie (Abbildung 2, vollstindiger
Download unter http://hbfm.link/2337) kann die Affektstarke
ermittelt werden.

Aus Sicht der PSI-Theorie verfiigen jene Menschen iiber
eine hohe Resilienz, die einen guten Zugang zu ihrem Selbst
haben und in der Lage sind, negativen Affekt zu ddmpfen. Das
Selbst gilt als der Teil des Erfahrungsgedédchtnisses, welcher
sich auf die eigene Person mit all ihren Bediirfnissen, Vorlie-
ben, Angsten, aber auch Fihigkeiten und Werten bezieht. Es
hat den Zugang zu samtlichen Lebenserfahrungen, die in ei-
ner bestimmten Situation wichtig sein kdnnen. Aber woher
wissen wir eigentlich, was wir wirklich wollen? Diese Frage ist
schwieriger zu beantworten, als es auf den ersten Blick scheint.
Laut Julius Kuhl liegt es daran, dass Menschen zu ihrem
«Selbstsystem», in dem Motive und Werte gespeichert sind,
keinen direkten Zugang iiber den Verstand haben. Das Selbst
sitzt im Unbewussten und dufiert sich eher subtil iiber Gefiih-
le. Nehmen Menschen diese Gefiihle nicht wahr oder nicht
ernst, erkennen sie nicht, was ihnen selbst am besten ent-
spricht. Wo der Zugang zu den ureigenen Zielen fehlt, haben
fremde Ziele leichtes Spiel: Wer keine eigenen Ziele hat, lauft
in Gefahr von Menschen gesteuert zu werden, die hier klar
aufgestellt sind. Die Frage, was jemand wirklich will, ist daher
essenziell fiir dessen persénliches Wohlbefinden und ein mo-
tiviertes Handeln (Storch, Morgenegg, Storch & Kuhl 2016).

Darstellung der Methode

Einen guten Ansatz herauszufinden was man wirklich will,
bietet das Ziircher Ressourcen Modell (ZRM). Dieses startet
im Vergleich zu vielen anderen Selbstmanagement-Methoden
nicht mit Verstandesarbeit, sondern mit der Exploration des
eigenen Unbewussten. Da dieses Vorgehen fiir viele Menschen
ungewohnt ist, wollen wir die entsprechenden Schritte am
Beispiel einer Fithrungskraft vorstellen, deren Unternehmen
gerade eine grof3flachige Restrukturierungsmafinahme durch-
fiihrt. Solche MafSinahmen werden bei vielen Betroffenen als
Bedrohung oder konkrete Gefahr wahrgenommen, sie bedeu-
ten Abschied von lieb gewonnenen Gewohnheiten, lassen ei-
ne Verschlechterung der personlichen Situation befiirchten,
konnen das subjektives Gefithl mit Verdnderung nicht fertig zu
werden erzeugen und bescheren zusitzliche Arbeit neben
dem Tagesgeschift.

So auch bei Christoph, der ein Team von sieben Mitarbeitenden
fiihrt und einerseits die Sorgen seines Teams auffangen muss
und sich andererseits mit der Geschidiftsfiihrung herumschldgt,
die sich ausschliefSlich an wirtschaftlichen Kennzahlen orien-
tiert. Christophs Vorgesetzter erwartet trotz neuer Geschdiftsauf-
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stellung die friiheren Umsdtze und Gewinne. Das ist zurzeit
nicht zu leisten, meint Christoph und schildert seine Emotionen
als Mischung aus Wut und Hilflosigkeit.

Schritt 1: Klarheit zur Gefiihlslage und Affektbilanz
Bei der Affektbilanz wird eine visuelle Analogskala ohne Zah-
leneinteilung benutzt. Auf dieser Skala werden zunéchst ne-
gativer und positiver Affekt eingetragen, schnell und einfach
nach Gefiihl ohne dariiber nachzudenken. Ein Affekt taucht
innerhalb von 200 Millisekunden auf (Abbildung 3).

Christoph tréigt auf der negativen Seite - 60 ein und auf der po-
sitiven Seite +30.

Abbildung 3
Affektbilanz

100 100

Schritt 2: Ursachenforschung

Wenn die Affekte visualisiert sind, kann sich der Betroffene kon-
krete Gedanken dariiber machen, was die Griinde fiir die Af-
fekte sind: Was stresst ihn besonders und was ist vielleicht
trotz allem Unbehagen positiv an der Situation?

Fiir den negativen Affekt mit -60 fallen Christoph verschiedene
Griinde ein: die Ignoranz seines Vorgesetzten, die abwehrende
Haltung einiger seiner Mitarbeiter, die vielen Uberstunden, die
deutlich geringeren Umsditze. Fiir die +30 nennt er die Heraus-
forderung, die Neuaufstellung zu meistern und das Wissen, dass
die Reorganisation fiir das Unternehmen wichtig ist.

Schritt 3: Affektziel und gewiinschte Affektbilanz

Jetzt wird festgelegt, wie das zukiinftige Affektziel aussehen
soll. Wohin muss es sich entwickeln, damit jemand besser mit
der Situation umgehen kann? Muss der negative Affekt weni-
ger werden, braucht der Betroffene mehr positiven Affekt, oder
soll beides passieren? Hier legt jeder selbst seine gewiinschte
Affektbilanz fest. An dieser Stelle sind auch weiterhin negative
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Emotionen, die mit der Situation einhergehen, erlaubt - nichts
wird schon geredet, denn es ist illusorisch, belastende Situati-
onen oder auch Personen konne man durch Umdenken plétz-
lich prima finden.

Christoph legt als Affektziel fest, der negative Anteil solle auf -30
sinken, einfach weil er wieder mit mehr Freude zur Arbeit kom-
men will. Ein bisschen Arger gibt es immer, meint er, deshalb
muss der Anteil bei ihm nicht auf 0 steigen, doch soll er deutlich
geringer werden. Der positive Affekt soll auf +50 steigen, damit
Christoph wieder genug Motivation hat, um auch seine zdger-
lichen Kollegen mitzureifSen.

Schritt 4: Themenspezifische Bilderwahl

Der néichste Schritt besteht in der Bilderwahl, um die unbe-
wussten Bediirfnisse zu explorieren. Unser bewusstes Funkti-
onssystem, der Verstand, braucht Fakten, Tabellen und Argu-
mente, um sich eine Meinung zu bilden. Unser unbewusstes
System, das Selbst, arbeitet weitgehend vorsprachlich und
kann sich am besten tiber Bilder duf8ern (Bucci 2002). Hier
empfiehlt sich eine themenspezifische Bilderwahl, die mit der
Frage erfolgt: «Welches Bild kann mir dabei helfen, mein Af-
fektziel zu erreichen?» Suchen Sie ein Bild mit dem Gefiihl und
nicht mit dem Verstand aus. Kennzeichen fiir ein geeignetes
Bild ist ein starkes positives Gefiihl. Eine Auswahl an res-
sourcenorientierten Bildern finden Sie kostenlos auf der Seite
www.zrm.ch im Online Tool.

Christoph wdhlt ein Bild mit einer Segelyacht auf dem Ozean.

Schritt 5: Fiillen des Ideenkorbs

Ein Ideenkorb (eine Brainstorming Technik) zum ausgew#hlten
Bild hilft, herauszufinden was dem Selbst des Betroffenen so
gut an diesem Bild gefillt. Dazu kann dieser entweder andere
Menschen befragen, die ihm positive Ideen zu seinem Bild ge-
ben, eigene Einfélle notieren oder die im Onlinetool hinterlegten
Ideenkdérbe nutzen, sofern er daraus ein Bild gewidhlt haben.

Christoph findet seinen Ideenkorb im Onlinetool.

Schritt 6: Auswerten des Ideenkorbs

Der folgende Schritt besteht in der Auswertung des befiillten
Ideenkorbs. Dabei werden alle Ideen markiert, die auf der Af-
fektskala eine Bewertung von -0 auf der negativen Seite und
+70 oder mehr auf der positiven Seite erhalten. Die Vorschlidge
zur Weiterarbeit miissen allesamt stark motivierend sein und
diirfen keine negative Tonung haben. Der Betroffene muss die
Worte spontan toll finden, sonst eigenen sie sich nicht.

Christoph iibernimmt aus seinem Ideenkorb folgende Lieblings-
worte: Wind im Segel, den Wind nutzen, der Kapitdn lenkt das
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Schiff, den Kurs bestimmen, auf Entdeckungsreise gehen, am
Steuer stehen.

Schritt 7: Vom Lieblingswort zum Motto-Ziel

Der néchste Schritt besteht nun darin, sich aus den Lieblings-
worten ein Motto-Ziel zu bauen. Dazu nehmen sich die Betei-
ligten ihre Lieblingsworte und formen daraus - &hnlich wie bei
Scrabble - ganze Sétze. Als Zwischenschritt lassen sich folgen-
de Satzanfénge mit den individuelle gewédhlten Worten ergin-
zen: Ich will handeln wie..., Ich will sein wie..., Ich will mich
fithlen wie... Danach streichen die Beteiligten das «will» und
formulieren neu.

Es gibt insgesamt drei Kennzeichen fiir Motto-Ziele
Ein Motto-Ziel beschreibt eine Haltung
Ein Motto-Ziel ist im Prasens formuliert
Ein Motto-Ziel benutzt eine bildhafte Sprache

Christoph formuliert zundichst: Ich will handeln wie ein Kapi-
tén auf seinem Schiff, der die Segel setzt und den Kurs auf seiner
grofSen Fahrt bestimmt. Daraus entsteht dann sein Motto-Ziel:
Als Kapitin auf meinem Schiff, setze ich Segel und bestimme
den Kurs auf meiner grofsen Fahrt!

Schritt 8: Vision einer besseren Zukunft
Im abschliefSenden Schritt iberlegen sich die Beteiligten, wel-
che Vorteile ihre neue Haltung mit sich bringen wird.

Fiir Christoph dindert sich sowohl die Haltung gegeniiber seinem
Vorgesetzten - er will dessen Ignoranz nicht mehr personlich
nehmen - als auch jene gegeniiber seinen Mitarbeitern, da diese
mit ihm im Boot sitzen. Mit der Haltung eines Kapiténs der
weifs, dass er sein Schiff auch durch raue Gewiisser steuern kann,
fiihlt er sich stark genug, eigene Regeln aufzustellen. (Storch &
Krause 2014)

Durch die Schritte 4 bis 8 fithrt auch das Online Tool auf der
Seite www.zrm.ch, welches Interessierte benutzen kénnen.

Tool Bildwahl mit Affektziel
Affektbilanz zur unangenehmen Aufgabe eintragen
Affektziel festlegen
Bild fiir Affektziel suchen
Ideenkorbvorgehen
Ideenkorbauswahl
Motto-Ziel-Bildung
Abschlussfrage: Welche Vorteile bringt es mir, wenn ich mit
der Haltung meines Motto-Ziels an die unangenehme Auf-
gabe herangehe?
Entscheidung: Mochte ich mit der neuen Haltung arbeiten,
ja oder nein? Wenn ja: warum? Wenn nein: warum?
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Die skizzierte Methode ldsst sich auch gut in Gruppen an-
wenden. Hier nimmt die Beraterin eine Moderatorenrolle ein,
um in Schritt 1 die Argernisse, Angste und Sorgen des Teams
zu explorieren. Geduld und Offenheit sind an dieser Stelle ei-
ne wichtige Voraussetzung, um das nétige Vertrauen bei den
Betroffenen zu schaffen. Externe Berater haben hier sicher die
besseren Chancen, da ihnen keine Parteilichkeit unterstellt
wird. Wenn die verschiedenen Punkte zusammengetragen
und visualisiert sind, wéhlt jede Person sein Hauptéirgernis
aus und beginnt unter Anleitung mit den weiteren Schritten.

Fallstricke bei der Anwendung
des ZRM

Ein wesentlicher Erfolgsfaktor des ZRM ist die Exploration des
Unbewussten. Um herauszufinden, welche Losungsvorschla-
ge das Unbewusste zur momentanen Situation hat, muss der
Anwender der ZRM fiir gute Umgebungsbedingungen sorgen.
Deshalb empfehlen wir, sich dafiir einen ruhigen Ort zu su-
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chen und sich mindestens 30 Minuten Zeit zu nehmen. Um
das Unbewusste zu erforschen, braucht man Zugang zu seinen
Gefiihlen. Der Verstand steht hierbei im Wege, denn Verstan-
desarbeit aktiviert ein anderes Funktionssystem. Deshalb gilt:
Die nichsten Arbeitsschritte brauchen Thren Verstand nicht,
bitte ausschalten.

Die Beteiligten sollten nicht dariiber nachdenken wie ihre
Affektbilanz aussehen kénnte, sondern sie sollten ihren positi-
ven und negativen Affekt zu dem aktuellen Thema spontan
und schnell auf der Skala eintragen. Wer iiber seine Affektbi-
lanz tiberrascht ist und herausfinden will, warum diese so und
nicht anders ausgefallen ist, kann jetzt seinen Verstand wieder
einschalten und dariiber nachdenken, warum das so ist. Auch
den néchsten Arbeitsschritt, das Affektziel festzulegen, kann
mit dem Verstand erledigt werden.

Vor der Bildwahl hingegen ist es gut, den Verstand wieder in
Urlaub zu schicken. Jetzt geht es darum, sich ein Bild zum ge-
setzten Thema auszusuchen, das ein starkes positives Gefiihl
in dem Betreffenden ausldst. Dabei ist es wichtig, nicht dariiber
nachzudenken welches Bild zu einem Thema passen kénnte,
sondern das Motiv mit dem stirksten positiven Affekt zu wéh-
len. Menschen, die sich selbst als rationale Verstandeswesen
einschitzen, haben an dieser Stelle moglicherweise Schwierig-
keiten, ihren Verstand aus der Bildwahl herauszuhalten. Ein
gutes Glas Wein und entspannende Musik am Abend kénnen
hier sehr hilfreich sein. Optimale Umgebungsbedingungen er-
leichtern es, Zugang zum Unbewussten zu bekommen. Klare
Kennzeichen fiir das richtige Bild sind ein positiver Affekt von
+70 auf der positiven Seite und -0 auf der negativen Seite. Ein
Motiv bei dessen Betrachten der Beteiligte einen negativen Af-
fekt verspiirt - und sei er auch noch so klein - ist fiir das weite-
re Vorgehen nicht geeignet.

Fiir die Auswertung des Ideenkorbs gilt ebenfalls die +70
und -0 Regel. Die geeigneten Worte erkennt man spontan. So-
bald der Betroffene beginnt, iiber ein Wort nachzudenken:
streichen Sie es aus der Liste, es ist nicht geeignet. Bei der For-
mulierung eines Motto-Ziels darf der Verstand wieder mithel-
fen, denn hier werden Verstand und Unbewusstes synchroni-
siert. Jetzt miissen beide Systeme zusammenarbeiten um das
Motto-Ziel und damit eine neue Haltung zu formulieren. Nur
wenn beide Systeme, also Verstand und Unbewusstes, an ei-
nem Strang ziehen, sind wir Menschen intrinsisch (von innen
heraus) motiviert und setzten unser Vorhaben langfristig und
auch gegen Widerstidnde aus der Aufienwelt um.

Fazit

Wie wir mit Stress und Belastungen umgehen, ist von der je-
weiligen Personlichkeit abhédngig, die unter anderem auf dem
individuellen Zusammenspiel der vier beschriebenen Funkti-
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onssysteme beruht. Manche Menschen sind von Geburt an
ruhig und gelassen, andere sind eher sensibel und selbstkri-
tisch. Deshalb fillt es einigen leichter mit Stress umzugehen
und dabei gesund zu bleiben, wahrend andere unter den glei-
chen Bedingungen kérperlich und seelisch leiden. Wer dauer-
haft etwas an seinem Umgang mit belastenden Situationen
dndern will, muss seine innere Einstellung dazu verdndern.
Mit dem Ziircher Ressourcen Modell steht eine Methode zur
Verfiigung, mit der man den ganz persénlichen Bedarfim Um-
gang mit Belastungen explorieren und darauf aufbauend eine
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neue Einstellung entwickeln kann, die resilienter und stérker
macht. Eine Studie aus dem Jahr 2005 an der Universitdt Zii-
rich konnte zeigen, dass die Probanden nach einer Kurzinter-
vention mit dem ZRM und einem nachfolgenden standardi-
sierten psychosozialen Stresstest (Trierer Social Stress test
TSST), signifikant weniger Cortisol (ein Stresshormon) im Blut
hatten als die Kontrollgruppe. Weniger Stress bedeutet einen
besseren Zugang zu seinem Selbst und somit eine gréfiere Re-
silienz in belastenden Situationen.

Gesundheitsreport DAK: https://www.dak.de/dak/download/
Gesundheitsreport_2016_-_Warum_Frauen_und_Maenner_anders_
krank_sind-1782660.pdf

Stressreport Deutschland: http://www.baua.de/de/Publikationen/
Fachbeitraege/Gd68.html;jsessionid=FO017F37C75E4DBAC139490209C5
3TEF.s2t1

Resilienzforschung: http://www.bzga.de/botmed_60635000.html
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