Julia Weber und Maja Storch

Inhalt

I FallbEiSPiel ..ttt et e
2 Die theoretischen Elemente von Motto-Zielen ...............................................

2.1  Zwei Systeme: Der Verstand und das Unbewusste ..............ccoveiiiiiiiiinnne.... 3
2.2 ZHCIYPOI .ttt 5
2.3 Multiple Code Theory nach BUCCi ........oooiviiiiiiiiiiiiiiii e 7
Motto-Ziele in der Praxis .........ooiiiitiii it 8

551 110 10
Zusammenfassung

Die Frage, wie Ziele formuliert werden miissen, um handlungswirksam zu
werden, ist seit vielen Jahren Gegenstand psychologischer Forschung. Bei vielen
Therapieschulen, Beratungs- und Coachingmethoden gehort das Formulieren von
Zielen zum festen Handwerkszeug. Eine gangige Lehrmeinung zur Ziel-
formulierung ist, dass Ziele so konkret wie moglich sein miissen, das heift,
werden Ziele zu vage gefasst oder gleichen globalen Absichtserklarungen (bei-
spielsweise gesund werden, zufrieden sein, gute Umweltpolitik machen, etc.) so
fehlt ein wichtiger Schritt auf dem Weg zu einem effektiven Umsetzen in der
alltagliche Handlungspraxis. Reales Handeln wird nach dieser Meinung durch
Zerlegung in eine Vielzahl konkreter Verhaltensweisen moglich. In diesem Bei-
trag widmen sich die Autorinnen einem neuen Typus von Ziel, mit dem in-
trinsische Motivation sichergestellt, Sinnerleben erzeugt und Einstellungs-
anderungen angeregt werden kann.
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Schliisselworter
Ziel » Motivation * Zielbindung ¢ Selbststeuerung  Einstellung

1 Fallbeispiel

Frau B. ist 54 Jahre alt und ins Coaching gekommen, weil sie lernen mochte, sich
besser abzugrenzen und Nein zu sagen. Sie hat zwei erwachsene Kinder und drei
Enkelkinder, ist verheiratet und arbeitet Teilzeit als Arztsekretarin in einer gro3en
Gemeinschaftspraxis. Wissen Sie, das ist schon mein Leben lang mein Thema. Egal,
ob im privaten oder beruflichen Bereich, alle kommen immer zu mir und fragen mich
um Hilfe! Und ich bin da, springe ein und helfe. Frither war das fiir mich auch kein
Problem und ich habe das gerne gemacht. In letzter Zeit merke ich aber, dass ich
miide und erschdpft bin und einfach nicht mehr so kann. Frau B. erzahlt, dass sie bei
den verschiedenen Aufgaben — in ihrer Sekretariatsarbeit, ihrer Funktion als Mutter
und GroBmutter und mit ihrem Haus und Garten — in den letzten Monaten an ihre
korperlichen und psychischen Grenzen gesto3en ist und gemerkt hat, dass sie etwas
andern muss. Ich glaube wirklich, dass ein Grofsteil meines Stresses und meiner
Beanspruchung meine Schuld ist, da ich zusatzlich zu meinen eingeplanten be-
ruflichen und privaten Aufgaben eben immer noch spontan Zusatzliches auf mich
nehme, damit andere entlastet sind. So kann das nicht weitergehen. Ich muss jetzt
lernen mich abzugrenzen und auch mal Nein zu sagen. Deshalb bin ich hier und ich
hoffe, dass sie mir helfen kénnen.

2 Die theoretischen Elemente von Motto-Zielen

Die Entwicklung des Zieltyps Motto-Ziele erfolgte aus der Zusammenschau von drei
theoretischen Elementen (vgl. Ziircher Ressourcen Modell ZRM, Storch und Krause
2015). Dazu zihlen zum einen Uberlegungen aus den Zwei-Prozess-Theorien, die
zwischen einem bewusstem und einem unbewusstem System unterscheiden und zu
Erklarungen von Bewertungen und Handlungssteuerung hinzugezogen werden kon-
nen. Hier soll auch die Frage geklart werden, welche Rolle die affektive Bewertung
beim Zustandekommen von Motivation spielt. Wie erklart man sich wissenschaft-
lich, dass manche Menschen vor Begeisterung fiir ein Ziel lodern, wahrend andere
dasselbe Ziel lediglich aus Vernunftgriinden anstreben? Als zweiten Punkt be-
trachteten wir die Thematik verschiedener Konstruktionsebenen, auf denen Ziele
entwickelt werden kdnnen. Als dritten Punkt geht es darum, in welcher sprachlichen
Form die Abfassung von Zielen am besten geeignet ist, um Zielbindung und
Motivation zu erzeugen.
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2.1 Zwei Systeme: Der Verstand und das Unbewusste

Aus einer langen geistes- und psychologiegeschichtlichen Tradition hat sich die
Unterscheidung zwischen analytischem Denken und ganzheitlicher Intuition ergeben.
Die Differenzierung zweier Systeme zur Erklarung von Phanomenen wie beispiels-
weise Willenskraft, Selbstkontrolle und Selbstregulation ist in mehreren psycho-
logischen Modellen wiederzufinden (siche Uberblick bei Sowden et al. 2015). So
unterscheiden Metcalfe und Mischel (1999) zwischen einen hot- und einem cool-
System. Die Basis des hot-Systems, welches auch als go-System bezeichnet wird,
bilden Emotionen. Es arbeitet impulsiv und schnell. Das cool-System, welches auch
als know-System bezeichnet wird, ist kognitiv, langsam und planend. Das Reflective
Impulsive Model von Strack et al. (2009) erklart Verhalten als das gemeinsame
Produkt eines impulsiven und eines reflexiven Systems. Ersteres ist permanent aktiv,
wahrend die Arbeit des reflexiven Systems von der kognitiven Kapazitat beeinflusst
ist. Auch Kahneman (2012) unterscheidet zwei Systeme: System 1 arbeitet automa-
tisch und schnell, weitgehend miihelos und ohne willentliche Steuerung und System
2, das die Aufmerksamkeit auf anstrengende mentale Aktivitaten lenkt. ,,Die Opera-
tion von System 2 geht oftmals mit dem subjektiven Erleben von Handlungsmacht,
Entscheidungsfreiheit und Konzentration einher” (Kahneman 2012, S. 33). Kuhl
(2001) hat mit seiner Theorie der Personlichkeits-System-Interaktionen (PSI-Theorie)
eine Theorie von vier Funktionssystemen der menschlichen Psyche entwickelt, die
ebenfalls zwischen bewussten und unbewussten Inhalten unterscheidet. Auf der
bewussten Seite sieht er das Intentionsgedachtnis und das Objekterkennungssystem,
auf der unbewussten Seite das Extensionsgedachtnis (Selbst) und die intuitive
Verhaltenssteuerung. Wir benutzen im Folgenden fiir diese beiden Systeme die Be-
griffe Verstand und Unbewusstes (Tab. 1).

Der Verstand arbeitet langsam und genau. Hat der Verstand eine Information
verarbeitet, so ist der Mensch in der Lage tber Sprache die Bewertung des
Verstandes zu kommunizieren. Im besten Fall werden hierfiir 900 Millisekunden
bendtigt, es kann aber auch manchmal Stunden, Tage oder Wochen dauern, bis dem
Verstand etwas klar geworden ist. Durch seine serielle Informationsverarbeitung
kann der Verstand immer nur eine Information zur selben Zeit verarbeiten. Diese
Arbeitsweise wird klar, sobald man aufgefordert wird, gleichzeitig zwei Gedanken
zu denken. Das ist mit dieser Informationsverarbeitung nicht moglich. Dieses
System ist jedoch in der Lage sehr genau und prazise zu arbeiten und auch Be-
rechnungen fiir die Zukunft anzustellen. Die Bewertung des Verstandes erfolgt nach
,»was ist richtig und was ist falsch* (Kuhl 2001). Hierbei spielen oftmals Erziechung
und soziale Normen eine entscheidende Rolle.

Das Unbewusste arbeitet hingegen schnell. Innerhalb von 200 Millisekunden ist
eine Bewertung oder ein Handlungsvorschlag aus diesem System vorhanden
(Ferguson und Porter 2009). Allerdings wird dies nicht wie beim Verstand iiber
Sprache kommuniziert, sondern erfolgt tiber diffuse Gefiihle, die von Damasio
(2003) als somatische Marker bezeichnet werden. Die Bewertung erfolgt im Hin-
blick auf das Wohlbefinden des Gesamtorganismus entweder als positives Gefiihl
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Tab. 1 Vergleich von Verstand und Unbewusstem (vgl. Storch und Krause 2015)

Verstand Unbewusstes
Verarbeitungsmodus bewusst unbewusst
Geschwindigkeit langsam schnell
Kommunikationsmittel Sprache somatische Marker (Gefiihl)
Informationsverarbeitung seriell parallel
Zeithorizont Zukunft Hier und Jetzt
Bewertung richtig/falsch mag ich/mag ich nicht

(steuert das Appetenzverhalten) oder als negatives Gefiihl (steuert das Aversions-
verhalten). Die Informationsverarbeitung des Unbewussten ist eine parallele, die in
der Lage ist gleichzeitig sehr viele Informationen aus der In- und Umwelt zu
verarbeiten und daraus eine Bewertung im Zeithorizont Hier und Jetzt zu bilden
(Kuhl 2001). Die Bewertungskategorie dieses Systems erfolgt nach mag ich und
mag ich nicht, was ist zutraglich fiir das individuelle Wohlbefinden und was ist
storend.

Verstand und Unbewusstes arbeiten deutlich verschieden, vor allem bewerten sie
nach unterschiedlichen Kriterien. In der Beratung, im Coaching oder in der Psycho-
therapie hat man es oft mit Klienten zu tun, die darunter leiden, dass die Bewertung
des Verstandes nicht mit der Bewertung des Unbewussten iibereinstimmt. Der
klassische Fall sind Personen, die gute Vorsatze haben, die sie jedoch nicht um-
setzen, weil das Unbewusste diese Vorsatze nicht als angenehm bewertet. Wenn eine
Person mit dem Bewusstsein, also mit dem Verstand ein Ziel bearbeitet, wird dieses
Ziel zunachst unabhangig davon gebildet, wie die gefiihlte Bewertung dieses Zieles
aussieht. Das Unbewusste wiederum kennt so etwas wie spezifische, konkrete Ziele
gar nicht. Die Zielvariante, die aus dem Unbewusstem kommt, ist ein allgemeiner
Zielkorridor, wie Scheffer und Kuhl diesen Zieltyp nennen (2006, S. 41). Ob ein
allgemeines Ziel vom Unbewussten als erstrebenswert eingestuft wird, oder nicht,
wird nicht anhand von logischen Argumenten iiberpriift, wie beim Verstand, sondern
wie bereits beschrieben mittels somato-affektiver Signale. Somatische Marker sind
in ihrer affektiven Komponente als Basalaffekte wahrnehmbar, das heif3t, noch nicht
als differenzierte Emotion, sondern als diffuse Affekt-Anmutung im Sinne einer
dualen Bewertung: Plus oder Minus, Gut oder Schlecht, Aufsuchen oder Vermeiden.

Wenn Menschen ihre somatischen Marker wahrnehmen und feststellen, dass
zwischen threm bewusst mit dem Verstand gefassten Ziel und der somato-affektiven
Bewertung des Unbewussten eine Diskrepanz besteht, befinden sie sich in einem
Zustand der inneren Zerrissenheit und des Unbehagens. Wer nicht gelemt hat, wie
die Diskrepanzen zwischen den beiden Systemen synchronisiert und bearbeitet
werden konnen, hat nur zwei Moglichkeiten: entweder verlasst man das bewusst
gefasste Ziel und gibt den negativen Bewertungen des Unbewusstem nach, riskiert
aber dann, etwas nicht zu tun, was der Verstand als verniinftig oder unumganglich
eingestuft hat. Oder man tlibergeht die negative Bewertung des Unbewussten, indem
man sich zu der Ausfiihrung des vom Verstand gefassten Zieles zwingt. Diese
Variante ist brauchbar, wenn es sich um eine kurze Intervention wie einen Zahn-
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arztbesuch handelt. Wer jedoch versucht, ein berufliches oder privates Ziel tliber
langere Zeit gegen den Widerstand des Unbewussten umzusetzen, wird entweder
scheitern — wie in mehreren Studien vielfach aufgezeigt werden konnte (Muraven
2012; Baumeister und Tierney 2011) oder mit einem dauerhaften Gefiihl der Selbst-
entfremdung und des Missbehagens dafiir bezahlen, das bis zum Burn-out oder zur
Depression flihren kann (Job et al. 2010; Baumeister und Alquist 2009; Baumann
et al. 2005).

Beziiglich der Motivation gestaltet sich die Zustandigkeit von Verstand und
Unbewusstem wie folgt (Scheffer und Kuhl 2006): Der Verstand ist ein zielbildendes
und ergebnisorientiertes System. Das heif3t, im Vordergrund stehen die Anreize, die
auBerhalb der Tatigkeit selbst liegen, die Motivation ist nicht auf das Erleben der
Tatigkeit selbst gerichtet ist. Daher ist der Verstand fiir den extrinsischen Aspekt von
Motivation zustandig. Wenn der Verstand Ziele bilden will, die intrinsische Motiva-
tion aktivieren, benétigt es dazu die Abstimmung mit dem Unbewussten (Deci und
Ryan 2012; Kuhl 2010; Job und Brandstatter 2009; Kuhl und Koole 2005). Die
Synchronisierung von bewussten und unbewussten Anteilen der Motivstruktur eines
Menschen besteht in einem Dialog zwischen Verstand und Unbewusstem. Das
Unbewusste ist das einzige Erkenntnissystem, das alle personlich relevanten
Erfahrungen berticksichtigt und auch alle Widerspriiche gleichzeitig prasent haben
kann, sodass es aus einer Uberblicksposition heraus nach ganzheitlichen Losungen
suchen kann.

2.2 Zieltypen

Nach den Theorien aus dem Forschungsbereich zu Zielhierarchien lassen sich Ziele,
je nachdem wie sie sprachlich formuliert sind, nach verschiedenen Typen unter-
scheiden (Deci und Ryan 2000). Im Rahmen dieser Theorien geht es einerseits um
zwei Ebenen — eine hohe, allgemeine, globale versus eine niedrige, spezifische,
lokale — und andererseits um eine hierarchische Abstufung dieser Ebenen (Storch
2008). Ziele sind oft hierarchisch geordnet (Carver und Scheier 2012).

Storch (2008) hat als Visualisierungs- und Zuordnungshilfe verschiedener
Zieltypen die Zielpyramide (Abb. 1) entwickelt. Auf der Haltungsebene befinden
sich die hohen, allgemeinen und globalen Zieltypen, die eher abstrakt formuliert
sind. Auf der Verhaltensebene sind niedrige, spezifische und lokale Ziel-
formulierungen anzusiedeln, welche konkret formuliert sind. Die Ergebnisebene
betrifft den Wunsch einer Person, der bewusst dariiber Auskunft gibt, was die Person
als Ergebnis erreichen will.

Je nachdem, wie Ziele formuliert sind, konnen diese den drei unterschiedlichen
Ebenen zugeordnet werden. Die Verhaltensebene beinhaltet den konkreten,
ergebnisbezogenen Zieltyp des Verstandes, der beispielsweise von Locke und
Latham (2013) untersucht wurde. Als Ergebnis ihrer jahrzehntelangen Forschung
kamen sie zu der Empfehlung, dass Ziele moglichst hoch im Sinne von anforde-
rungsreich und moglichst spezifisch formuliert sein miissen, damit sie eine hohe
Erfolgsaussicht haben. Nach der Zielsetzungstheorie (Wegge und Schmidt 2009;
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Abb. 1 Zielpyramide (Storch
2008, S. 70)

Haltung:
Warum?

Ergebnis:
Was?

Verhalten:
Wie? Wann? Wo?

Locke und Latham 1990) fiihrt das Erhohen des Zielstandards zu einer erhohten
Leistung, vor allem bei konkreter Spezifizierung des anspruchsvollen Ziels. Bei
realistischen schwierigen Aufgaben steigt die Leistung linear mit der Schwierigkeit
der Ziele an (Locke und Latham 2013), man strengt sich also mehr an, wenn mehr
gefordert wird. Dieser Zieltyp ist in der Praxis auch unter dem Akronym S.M.A.R.T.
bekannt.

Ein weiterer Zieltyp, der der Verhaltensebene zuzuordnen ist, sind Wenn-Dann-
Plane (Janczyk et al. 2015). Sie zielen auf die Implementierung des Ziels, nachdem
eine handlungswirksame Intention gebildet wurde. Die Wirksamkeit von Wenn-Dann-
Plinen wurde in verschiedensten Bereichen bestitigt (Uberblick bei Oettingen,
Kappes, Guttenberg und Gollwitzer 2015; Faude-Koivisto und Gollwitzer 2009).

Neben den Zieltypen auf der Verhaltensebene gibt es Zieltypen auf der
Haltungsebene, die in der wissenschaftlichen Zielpsychologie intensiv untersucht
wurde. Diesem Zieltypus liegt eine Systematik zugrunde, die fiir die Entwicklung
von Zielen, die sowohl vom Unbewussten als auch vom Verstand unterstiitzt und
getragen werden, niitzlich sind. Dieser Zieltyp hat jedoch in der Praxis noch keine
weite Verbreitung gefunden. Es handelt sich um Zieltypen, die weniger auf konkret
beobachtbares und messbares Verhalten abzielen, sondern die sich auf eine innere
Verfassung des Zielsetzenden beziehen. Dwecks Untersuchungen zu Performance
versus Mastery-Goals beziehen sich darauf (Rusk et al. 2011). Im Leistungsbereich
lassen sich Personen beispielsweise danach unterscheiden, ob sie ihren Fokus darauf
legen, herauszufinden, wie kompetent sie sind (Performance-Goals) oder aus der
Aufgabe zu lernen (Mastery-Goals). Auch Higgins (Schooler und Higgins 2012)
untersucht in seiner Regulatory Focus Theorie zwei Typen von Einstellungen, einen
fordernden (promotion) und einen verhindernden (prevention) Fokus der Person.

Der Vergleich von Zielen auf der Haltungs- und Verhaltensebene und die damit
zusammenhangenden Auswirkungen auf die Zielerreichung und das Wohlbefinden
der Person wurden in mehreren Studien untersucht. So untersuchten Fujita
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et al. (2006) beispielsweise die Wirkung dieser beiden Ebenen auf die Selbststeue-
rungsfahigkeit. Eine Gruppe von Probanden sollte dariiber nachdenken, warum
Menschen etwas taten, wahrend eine andere Gruppe von Probanden dariiber
nachdachte, wie sie es taten. Sie fanden heraus, dass Menschen eine bessere Selbst-
steuerung haben, wenn sie ihr Ziel auf der Haltungsebene ansiedeln, als wenn sie
spezifisch und konkret tiber ihr Ziel nachdachten. Auch Gollwitzer und Oettingen
(2012) beschreiben, dass das Fehlen eines Warum fiir eine Handlung oder ein Ziel zu
einem negativen Affekt fiihren kann, der die Umsetzung negativ beeinflusst. Schutte
et al. (2012) konnten zeigen, dass das Erleben des Warums, also der gefiihlte Sinn
einer Tatigkeit, einen signifikanten Effekt auf die Intensitat des positiven Affekts
(also der Motivation) hat.

Ferguson (2007) konnte in vier Studien nachweisen, dass die Haltung zu einem
Ziel signifikant die Zielverfolgung hervorsagt, wobei sie auch betont (Ferguson und
Porter 2009), dass Haltungen veranderbar sind. Wie Ferguson (2008) ausfiihrt, kann
man davon ausgehen, dass zielrealisierendes Handeln einfacher vonstatten geht, je
schneller und spontaner ein Mensch positive affektive Einstellungen gegeniiber
zielrelevanten Stimuli generieren kann. Fiir die Zielpsychologie besonders relevant
ist das Ergebnis von Ferguson (2007), dass nicht nur materielle Objekte affektive
Einstellungen hervorbringen, sondern dass auch ein Ziel mit affektiven Ein-
stellungen gekoppelt ist und dass sich die affektive Bewertung eines Ziels auf die
Zielumsetzung auswirkt. Ferguson versteht hierbei Ziele als mentale Reprasentation,
die sowohl den angestrebten End-Zustand umfasst, wie auch Informationen tiber die
Mittel, Aktivitaten und Objekte, welche die Zielumsetzung entweder erleichtern
oder erschweren konnen. Die affektive Bewertung wird in diesem Zusammenhang
ebenfalls als Teil des Zielkonstrukts gesehen. Nach Ferguson kann die affektive
Einstellung als Index fiir die Kraft eines Zieles angesehen werden, das damit in
Zusammenhang stehende Verhalten hervorzubringen. Die Motto-Ziele aus dem
Ziircher Ressourcen Modell (Storch und Krause 2015) werden in der Zielpyramide
der Haltungsebene zugeordnet.

23 Multiple Code Theory nach Bucci

In der Multiple Code Theorie vereint Bucci (2002) psychoanalytisches Gedankengut
mit den Uberlegungen des Hirnforschers Damasio (2003). Die Theorie geht davon
aus, dass Informationen aus der Umwelt vom menschlichen System grundsatzlich in
zwei Arten von Codes wahrgenommen und verarbeitet werden: subsymbolisch
(korperlich, emotional) und symbolisch. Nach Bucci (2002) verfligt der Mensch also
iiber drei Varianten der Informationsverarbeitung. Die erste Variante kommt ohne
Symbole aus und bezieht sich ausschlieBlich auf koérperliche Empfindungen und
Basalaffekte. Hierzu zahlen die somatischen Marker von Damasio (2003), die
somatisch und/oder emotional wahrgenommen werden. Die symbolischen Codes
konnen in verbale (Buchstaben/Worter) und nonverbale (Bilder) unterschieden
werden. Informationen konnen iiber Korpergefiihle, Bilder und/oder Worte codiert
werden. Worte, die Informationen symbolisch verbal codieren, sind bewusstseins-
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Bewusst Unbewusst

Symbolisch

-verbal Symbolisch-

nonyerbal

Subsymbolisch

Buchstaben
& Worte

ilder Kérpergefihle

Abb. 2 Informations-Codes nach Bucci (in Anlehnung an Storch 2009)

pflichtig. Korpergefuhle, die subsymbolisch emotional Informationen codieren,
laufen unterhalb der Bewusstseinsschwelle ab. Bilder, die Informationen symbolisch
nonverbal codieren, kénnen sowohl auf der bewussten als auch auf der unbewussten
Ebene hervorgebracht werden (Abb. 2).

Die drei Varianten der Verarbeitung sind miteinander tliber einen Vorgang
verbunden, den Bucci (2002) den referenziellen Prozess nennt. Die Qualitat der
Verbindung dieser drei Systeme ist die Basis fiir gesundes psychisches Funktio-
nieren. Bilder sind die entscheidende Verbindung des subsymbolischen mit dem
symbolisch-verbalen System. Uber das symbolisch-nonverbale System der Bilder
gelangt man vom bewussten symbolisch-verbalen System zum unbewussten
subsymbolisch korperlichen System.

Wenn diese Uberlegungen auf das Bilden von Zielen angewendet werden, ergibt
sich folgender Ablauf: Ein bewusst gefasstes Ziel muss mit dem Unbewussten
abgestimmt werden, um intrinsische Motivation zu erzeugen. Der Code des Unbe-
wussten ist ein vorsymbolischer, somato-aftfektive Marker sind seine Bewertungs-
signale. Um eine optimale Abstimmung mit dem Unbewussten zu sichern, miissen
die bewusst gefassten Ziele in Worten ausgedriickt werden, die starke und eindeutige
Bilder erzeugen, weil daran wiederum starke und eindeutige somato-affektive Sig-
nale gekoppelt sind, die man bendtigt, um den Abstimmungsvorgang vornehmen zu
konnen. Die sicherste Reihenfolge flir den Bau von motivierenden Zielen heiflt: Zu
dem bewussten Ziel ein Bild suchen, dann zu dem Bild die passenden Worte
erarbeiten, aus diesen Worten ein Haltungsziel bauen und dieses Sprachgebilde,
das eng mit der Bilderwelt verbunden ist, mit den daran gekoppelten somato-
affektiven Signalen aus der Korperwelt auf Maf3 schneidern.

3 Motto-Ziele in der Praxis

Wie steht es nun mit Frau B., die lernen will, sich besser abgrenzen und Nein zu
sagen? Im ZRM Coaching wird als erster Schritt zu ihrem Thema ein Bild (Krause
und Storch 2010) gewahlt. Frau B. nimmt ein Bild, bei dem sie ausschlielich
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positive somato-affektive Signale wahrnimmt. Frau B. wahlt ein Bild mit sprin-
genden Delfinen. Mit Hilfe des Coaches wird nun der Dolmetschvorgang gestartet,
um in einem nachsten Schritt ein Motto-Ziel zum Thema Abgrenzen und Nein Sagen
zu bilden. Die Ideen zum Bild, die Frau B. besonders gut gefallen, sind folgende:
seinem Instinkt vertrauen, Freiheit, in die Hohe springen, abtauchen, Luftspriinge,
spielerisch, Echolot, die Weite des Meeres. Mit Hilfe dieser Worte wird im Hinblick
auf das Thema die Haltungsebene betreten und am Ende des Prozesses hat Frau
B. das Motto-Ziel: Ich vertraue auf meinen Instinkt, geniefle spielerische Luftspriinge
und erlaube mir abzutauchen.

Oft geniigt es im Coaching bereits, ein Motto-Ziel zu erarbeiten, um zielwirksames
Handeln in die Wege zu leiten. Im Rahmen des motivationspsychologischen Rubikon-
Modells von Heckhausen und Gollwitzer (Gollwitzer 1995) kann die Bildung eines
Motto-Zieles als Phasentibergang zwischen einer abwagenden und einer volitionalen
Bewusstseinslage beschrieben werden. Typische Motto-Ziele, die mit der Methode des
ZRM gebildet wurden, lauten zum Beispiel:

Ich geniefle mein dickes Barenfell und strecke alle Viere von mir. (Stressregulation)

In diesem Saustall hab ich das Sagen! (Kritikgesprache mit Mitarbeitern)

Ich bin der Kapitan, halte das Steuer fest in der Hand und segle zum Ziel. (Masterarbeit
schreiben)

Tigerlich tanze ich in die Mannerwelt. (Flirten und Partnersuche)

Tief verwurzelt wachse ich zur Sonne. (Vor- und Nachbereitung von Vorlesungen)

Ich bin der Gartner — meine Pflanzen wachsen auch von allein. (Delegieren von Arbeiten)

Aufgrund der Aquifinalitat von Zielen auf der Haltungsebene (Kruglanski und
Kopetz 2009) erlauben Motto-Ziele sofort, nachdem sie gebildet wurden, spontan
und situativ adaquates zielrealisierendes Handeln. Seine Wirkung entfaltet dieser
Zieltyp durch die Veranderung der inneren Einstellung gegeniiber einer Pro-
blemstellung. ,,Und aus dieser veranderten Einstellung heraus generiert das Selbst
automatisch und schnell eine neue Handlung, die im Zielkorridor liegt, den das
Motto-Ziel vorgibt* (Storch und Kuhl 2012, S. 223). Mit dem Zielkorridor ist das
riesige Erfahrungsnetzwerk des Unbewussten gemeint, welches aus einer Haltung
heraus die Richtung von Handlungen vorgibt. In den Fallen, in denen auler dem
Erlernen eines neuen Handlungsmusters auch noch ein altes Muster verlernt werden
muss, miissen zusatzlich zum Motto-Ziel noch andere MaBnahmen getroffen
werden. Dies betrifft auch Falle, in denen die Umgebung des Coachees situative
Hinweisreize aufweist, die alte, unerwiinschte Verhaltensroutinen triggern.

Motto-Ziele stellen intrinsische Motivation sicher, erzeugen Sinnerleben und
Selbstbestimmung und regen Einstellungsanderungen an (Storch 2009; Weber
2013); Weber (2013) konnte in ihrer Arbeit zeigen, dass Motto-Ziele durch die
Synchronisation von Verstand und Unbewusstem intrinsische Motivation, Selbstbe-
stimmung und Optimismus erzeugen. Weiter verbessern sie die selbstgesteuerte
Affektregulation (Weber 2013, Weber und Storch 2012; Storch et al. 2011; Weber
2007) und verringern den subjektiven Stress (Speichelcorisolwert; Storch
et al. 2007) und die wahrgenommene Belastung signifikant. Durch die zielgerichtete
Veranderung der affektiven Bewertung mit der Beteiligung des Unbewussten und
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die damit einhergehende intrinsische Motivation eroffnen Motto-Ziele neue Wege
der Zielbildung und Zielverfolgung.
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