Vertrauen schenken, Kontrolle loslassen:
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Der Einsatz Motivierender Gespriachsfilhrung (MI) im Kontext der arbeitsmarkbezogenen
Beratung scheint positive Effekte auf die Veranderungsmotivation von arbeitslosen Menschen,
insbesondere von Langzeitarbeitslosen, zu haben. Der Beitrag untersucht die Wirkung von MI-
Weiterbildungen fiir Jobcenter-Berater*innen hinsichtlich der Anwendung MlI-spezifischer
Techniken im Arbeitsalltag. Wesentlich hierbei ist, wie ein optimaler Lerntransfer der
Weiterbildungsinhalte gelingen kann. Beleuchtet werden weiterhin aus Sicht der Jobcenter-
Berater*innen forderliche und hinderliche Aspekte beziiglich des Einsatzes von MI-Techniken

im Beratungsalltag der Jobcenter.

Einfithrung

In der Beratung von arbeitslosen Menschen kann die motivierende Gespréchsfithrung
(engl.: Motivational Interviewing, MI) wertvolle Impulse fiir gelingende Gespréche bieten (z.B.
Sann et al., 2020). Ebenso wichtig, wie die konkreten Techniken, ist die zugrundeliegende
Haltung (Miller & Rollnick, 2015). Wesentlich ist dabei, in Gesprachssituationen nicht in die
Expert*innenfalle zu tappen, sondern den sog. ,,Korrekturreflex* zu hinterfragen sowie ihm
moglichst auch einmal nicht nachzugeben (Miller & Rollnick, 2015, S. 20, 31ff.). Dieser
Korrekturreflex kann Berater*innen daran hindern, die Perspektive des Gegeniibers ernsthaft
zur Kenntnis zu nehmen und die Tendenz stirken, ,,Recht haben zu miissen* bzw. genau zu
wissen, was fiir unser Gegeniiber richtig und gut ist. Die Unterstiitzung von Veridnderungs-
prozessen wird dadurch eher erschwert (Rosengren, 2020, 24ff.)). Damit MI erfolgreich
angewendet werden kann, muss es zunéchst gelernt werden. Entscheidend dafiir, dass MI in der
Praxis seine moglichen positiven Wirkungen entfaltet, ist ein gelingender Lerntransfer. Dabei
ist es hilfreich, wenn die vermittelnden Personen die Prinzipien des MI in der Vermittlung und
Ubung der Techniken beriicksichtigen — quasi vorleben (Berg-Smith, 2014). Zudem spielt das

entsprechende Anwendungssetting eine Rolle.
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In einer Befragung von Teilnehmenden von drei Trainings zur Motivierenden Gesprichs-
fihrung im Kontext der Beratungsarbeit in Jobcentern wurden Hiirden, Fallstricke und

Moglichkeiten des Lerntransfers exploriert.

Motivierende Gesprichsfiihrung in der arbeitsmarktbezogenen Beratung
MI stellt ein anerkanntes und empirisch vielfach in seiner Wirksamkeit bestitigtes
Konzept fiir die Exploration und Férderung von Veranderungsbereitschaft und Verdnderungs-
zuversicht dar (Miller & Rollnick, 2015, S. 429ff, 449ftf.). Urspriinglich als Gespréchs-
filhrungstechnik in der Suchtbehandlung entwickelt, wird MI heute in unterschiedlichen
Feldern eingesetzt (Unger & Sann, 2022). Selbst in herausfordernden und anspruchsvollen
Gespréchssituationen ldsst sich auf der Grundlage dieses Gesprichsansatzes zumeist eine
gemeinsame Gespriachsgrundlage herstellen. Die hohe Effektivitdit von MI mit seiner
spezifischen Haltung und dem Umgang mit Widerstdnden zeigt sich insbesondere in
schwierigen Lebenslagen (Miller & Rollnick, 2015, S. 393ff.), was sie auch fiir den
Beratungskontext des SGB II als besonders geeignet erscheinen lésst (z.B. Brit et al., 2018).
Die Kombination von Verstehen, Akzeptanz und Mitgefiihl, sowie den Fokus auf die Férderung
von Entwicklungs- und Verdnderungspotentialen (z.B. durch den besonderen Umgang mit
Widerstand) zu legen, erscheint gerade fiir Jobcenter hoch relevant. Verschiedene Befunde
belegen, dass MI im Kontext der Arbeit mit arbeitslosen Personen positive Wirkung auf deren
Gesundheitsverhalten sowie deren Verdnderungsmotivation hat und die Motivation zur
Arbeitsaufnahme erhéhen kann (z.B. Britt et al., 2018; Hampson et al., 2015). Angesichts der
vielen Herausforderungen fiir Jobcenter, kann MI zum hilfreichen Handwerkszeug der
arbeitsmarktbezogenen Beratung avancieren, da sie eine stimmige Gespriachstechnik
insbesondere fiir Kontexte darstellt, die mit groBen Herausforderungen fiir motivationale und

volitionale Prozesse (Sann, 2022) verbunden sind.

MI-Training und Lerntransfer

M1 zu erlernen ist ein fortlaufender Prozess, bei dem mehr als nur Wissen eine Rolle
spielt” (Miller & Rollnick, 2015, S. 377). Mdglichen Einflussfaktoren sind ebenso wie die
zahlreichen Hiirden des Lerntransfers in der Lehr-Lernforschung gut untersucht (z.B. Ford et
al., 2018) und werden in verschiedenen Modellen abgebildet (z.B. Schiitz et al., 2020, S. 167).
So lassen sich didaktische Strategien ableiten, um eine nachhaltige Kompetenzentwicklung zu

ermoglichen und den Transfer in eine Vielzahl beruflicher Handlungssituationen zu
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unterstiitzen. Ubungen (z.B. durch Simulationen, realititsnahe Rollenspiele, Online-Video-
Coaching) und Reflexionselemente sowie eine moglichst frithzeitige wie nachhaltige Einbin-
dung in das praktische berufliche Tun (z.B. durch geleitete Anwendungen und Hospitationen
am Arbeitsplatz, Einbezug der Fiihrung) spielen dabei eine wesentliche Rolle (z.B. Unger &
Sann, 2022). Zentral flir das Gelingen des MI-Trainings ist auch, dass die Teilnehmenden die
Trainer*innen durchweg als ,,MI Role Model* erleben (Berg-Smith, 2014, S. 14ft.).

Ein iiber fiinf Monate laufendes Training wurde entsprechend der zuvor ausgefiihrten
Erkenntnisse zum Lern- und Transfererfolg konzipiert und durchgefiihrt (z.B. durchgehende
Arbeit an Praxisbeispielen / Echtfillen der Teilnehmenden, Intervalltraining mit praktischen
Phasen und Ubungssaufgaben, Reflexion der Erfahrungen im nichsten Trainingsteil, Online-
Video-Training mit Kleingruppen). Die jeweiligen Einheiten wurden auf Basis des folgenden
Fiinf-Schritte-Ansatzes konzipiert (Rosengren, 2020, S. 391; s.a. Berg-Smith, 2014): 1.) Tell
(kurzer Vortrag / kurze Ubung, die dazu dienen, Informationen zutage zu fordern. 2.) See
(Beobachten / Erkennen der betreffenden Fertigkeit in Aktion). 3.) Do in Slow Motion (z.B. das
Uben einer isolierten Fertigkeit). 4. Perform (Fertigkeiten isolieren und in Echtzeit ausfiihren).
5.) Build (von leichteren zu komplexeren Aufgaben und Verkniipfen von Fertigkeiten). Trotz
dieses Rahmens wurde sich durchweg an der Empfehlung von Berg-Smith (2014, S. 19)

ausgerichtet: ,,Be flexible and considerate®.

Methode

Auf Basis des Vier-Ebenen-Evaluationsmodells von Kirkpatrick (Reaction, Learning,
Behavior, Organizational Results), wurde ein Fragebogen entwickelt, um rund sechs Monate
nach Trainingsende die Transferqualitit des Trainings zu explorieren (Grohmann & Kauffeld,
2013; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Insbesondere wurde den Fragen nachgegangen,
inwieweit die in der Weiterbildung fiir Jobcenter-Mitarbeitenden erlernten Techniken,
Strategien und Haltungen der motivierenden Gespriachsfiihrung in der Beratungspraxis
tatsdchlich zum Einsatz kommen und welche Aspekte die Anwendung von MI in den Jobcentern
aus Sicht der Befragten eher fordern bzw. verhindern. Die vier Stufen von Kirkpatrick stellen
im engeren Sinn einen Vorschlag fiir ein ganzes Evaluationsprojekt dar, bei dem der Erfolg auf
der einen Stufe dabei jeweils Voraussetzung fiir einen Erfolg auf einer hoheren Stufe ist.
Faktisch bleibt ein Selbstauskunftsfragebogen zwar weiterhin auf der Stufe der
Seminarbewertung (Reaktion), wenn Lernerfolg, tatsichliche Verhaltensdnderung und

Ergebnisse in der Organisation nicht mit anderen Messungen erhoben werden. Dennoch geht
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die vorliegende Befragung iiber oft noch iibliche Erhebungsformate hinaus, wenn sie — wenn
auch gefarbt durch die subjektive Sicht der Teilnehmenden und die Konfundierung ihrer
Einschiatzung mit Beurteilung des Trainings — in einem Follow-up zusitzlich nach
wahrgenommen Lernerfolgen, Verhaltensdnderungen und Auswirkungen auf den konkreten

Arbeits- und Organisationserfolg fragt.

Ergebnisse

Die Befragten geben fast durchweg an, dass sich ihre Gespriachsfiihrung
weiterentwickelt habe. Auch das Wissen und Kennen der Inhalte wird sehr hoch bewertet. Alle,
die in der Befragung geantwortet haben, wiirden die Weiterbildung weiterempfehlen. Von der
Mehrheit wird auch der regelméBige Einsatz sowie eine positive Auswirkung auf die erzielte
Veranderungswirkung, die Entspanntheit der Gespriachssituation und den erfolgreichen

Umgang mit schwierigen Gesprédchen bestitigt (vgl. Tab. 1).

Tab. 1: Einschétzung des Transfernutzens durch die Teilnehmenden

Transfernutzen (N =9) M* SD

hat sich meine Gesprichsfithrung insgesamt positiv weiterentwickelt. 4,56 0,527
habe ich neue Moglichkeiten der Kommunikation und Gespréachs-

i 4,56 1,014
fiihrung kennengelernt.
weil} ich mehr {iber den zielgerichteten Einsatz der MI-Gespréchs- 433 0,500
Elemente.
konnte ich sicher die vermittelten Phasen und Techniken in den 3.89 0,601

Beratungsalltag einbauen.
setze ich regelméBig verschiedene MI-Techniken ein. 3,67 0,500
hat sich meine Beratungshaltung dahingehend verdndert, dass ich mehr

auf die unterschiedlichen Verantwortlichkeiten der Beteiligten achte. 3,67 1,000
gelingen mir schwierige Gespréche (z.B. Umgang mit Widerstand) 356 0.882
besser als vorher. ’ ’
bin ich insgesamt entspannter als in vergleichbaren Situationen vor der

o 3,56 1,130
Weiterbildung.
bin ich besser in der Lage, das Gesprach zu leiten (i.S.v. zum richtigen 356 0.882
Zeitpunkt direktiv-geleitend-Autonomie gewdhrend). ’ ’
erziele ich Verdnderungswirkung bei meinen Klient*innen. 3,22 0,667
Diese Weiterbildung wiirde ich weiterempfehlen. 5,00 0,000

Anm.: * bewertet auf einer Ser Skala mit 1 ,,trifft iberhaupt nicht zu*“ bis 5 ,,trifft voll und ganz zu*
Die Betrachtung der angewandten Techniken und der selbst zugeschriebenen Haltungen,

zeigt, dass die allermeisten Teilnehmenden sich nach der Weiterbildung eine Haltung von

Empathie, Priasenz, Partnerschaftlichkeit und Wertschitzung attestieren. Unter den Techniken
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dominieren offene Fragen und Wiirdigungen, flir die sdmtliche Teilnehmenden angeben, sie

zumindest manchmal einzusetzen.

Tab. 2: Angewendete Beratungstechniken

Anwendung Verdanderung**
Beratungstechniken/ Haltungen (N=13)  M* SD M*** SD
Haufigste Empathie 4,77 0,439 3,46 0,776

Présent sein

(offen, zugewandt, Augenkontakt ...) 477 0439 369 0,855

MI- (Offene) Fragen 4,23 0,599 3,85 0,801
OARS Wiirdigung ausdriicken 4,23 0,599 3,85 0,801
Spiegeln von Emotionen
(Verbalisieren emotionaler 3,75 0,866  3,77* 0,832
Erlebnisinhalte)
Zusammenfassen 3,69 0,855 3,69 0,630

Seltenste  Korrekturreflex vermeiden,
Selbstiiberredung stirken
(komplexe) Reflexion
(Unter-/Ubertreibung, doppelseitig etc.)

Anm.: *  Ser Skala: nie (1), selten (2), manchmal (3), oft (4), stindig (5)
** Einschitzung der Kompetenzen im Arbeitsalltag ein halbes Jahr nach der
Weiterbildung (Retrospektive Betrachtung)
*#% Ser Skala: deutlich verschlechtert (1), verschlechtert (2), gleichgeblieben (3), verbessert (4),
deutlich verbessert (5)
#  N=I12

3,00 0,408 3,62 0,506

2,92 0,760 3,54 0,776

Der Blick auf die von den Teilnehmenden selbst formulierten Riickmeldungen
hinsichtlich der fiir einen Einsatz der MI-Techniken forderlichen und hinderlichen Aspekte
zeigt, dass Ubung und Reflexion als forderliche und Alltagsroutinen, Zeitdruck, Unsicherheit
und Reste von Skepsis gegeniiber der Wirksamkeit hinderliche Aspekte sind, die Beratende bei
sich selbst sehen. Als forderliche Aspekte auf Seiten der Organisation werden eigene
Entscheidungsspielrdume, Interesse an der neuen Methodik und hinreichende Betreuungszeiten
angegeben. Als hinderliche organisationale Aspekte werden demgegeniiber Zeitdruck/Arbeits-
tiberlastung und Misstrauen angesehen. Auch nach der Weiterbildung werden Motivation,
Mitarbeit und Grad der Reaktanz, neben der Sprachfahigkeit von Klient*innen, als wesentliche
Aspekte flir den Einsatz oder Nicht-Einsatz von MI-Techniken angefiihrt.

Weitere interessante Ergebnisse seien im Folgenden kurz berichtet: Der Fokus in der
Umsetzung scheint zunéchst eher noch bei leicht umsetzbaren Techniken zu liegen, wihrend
anspruchsvollere Techniken weniger hiufig angewendet zu werden scheinen. Oft werden
Wiinschen nach Austausch mit Kolleg*innen, Supervision, der Moglichkeit, Fille zu reflektie-

ren und Feedback {iber die eigene Beratungsarbeit zu erhalten, geduf3ert. Wéhrend die direkten
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Vorgesetzten durchaus als unterstiitzend wahrgenommen werden, wire die Unterstiitzung durch

mehr direktes Feedback noch ausbaufdhig.

Schlussfolgerungen

Es zeigen sich Hinweise, dass die Teilnehmenden in Bezug auf die klientenorientierte,
veranderungsbezogene und motivierende Grundhaltung einen nachhaltigen Lerntransfer
zumindest empfinden und subjektiv einen guten Teil der gelernten Techniken auch in ihrem
Arbeitsalltag einsetzen. Ein Ausbau lern- und umsetzungsforderlicher Rahmenbedingungen in
den entsprechenden Organisationseinheiten wire im Sinne einer entsprechenden Gespréchs-
kultur in Jobcentern weiter auszubauen. Aus Sicht der Teilnehmenden sind dies in erster Linie
ein angemessenes Zeitmanagement, regelmaBiger Austausch/ Reflexion und die Mdoglichkeit
zu iiben/wiederholen. Zu berticksichtigen ist bei der Betrachtung der Ergebnisse, dass es sich
sicherlich per se bereits um eine Teilnehmendengruppe handelt, die relativ offen fiir die
vermittelten Inhalte ist. Dies gilt ebenso fiir die die Weiterbildung ermoglichenden
Institutionen. In prospektiven Designs mit Non-Treatmentgruppen sollten daher Effekte von

Voreinstellungen und Vorkenntnissen ndher untersucht werden.
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