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Einleitung

Mal Hand aufs Herz: Eigentlich d�rften Sie davon ausge-
hen, dass Ihrem Auszubildenden klar sein m�sste, dass
beispielsweise das rechtzeitige Lernen wichtig daf�r ist,
wie er eine Zwischenpr�fung besteht. Mit Erstaunen stel-
len Sie fest, dass das leider nicht so ist. Und obwohl Sie
dem Auszubildenden eine bessere Lernstrategie empfeh-
len, bleibt er stur. �ber so viel Uneinsichtigkeit sch�tteln
Sie frustriert den Kopf und fragen sich: „Was kann ich tun?
Soll ich Druck machen? Oder soll ich geduldig abwarten?“
Das Interesse am Thema „Motivation“ beginnt oft mit dem
Erstaunen dar�ber, weshalb Auszubildende sich nicht �n-
dern. In dieser Notsituation fragt sich so mancher Ausbil-
der: „Wie motiviere ich einen Auszubildenden?“ Wenn es
in der Aus- und Weiterbildung des Ausbildungspersonals
so etwas g�be wie eine Hitliste der meist gestellten Fra-
gen, dann d�rfte die soeben gestellte Frage mindestens
unter den Top F�nf zu finden sein. Die Antwort dazu liefern
gleich im Plural die Autoren William R. Miller und Stephen
Rollnick mit ihrem Verfahren der „Motivierenden Ge-
spr�chsf�hrung“, im Folgenden auch kurz MI genannt.

„Motivational Interviewing“ (MI), wie das Verfahren in der eng-
lischen Sprache bezeichnet wird, wurde Anfang der 90er-
Jahre des 20. Jahrhunderts von Miller und Rollnick urspr�ng-
lich zur Beratung f�r Menschen mit Suchtproblemen entwi-
ckelt. Die beiden Autoren gehen davon aus, dass Menschen
in aller Regel nicht unmotiviert, sondern ambivalent sind („Ich
will und ich will nicht!“). Dementsprechend vollzieht sich die
Motivationsarbeit entlang der Erkundung und Verringerung
von Ambivalenz des Betroffenen.

Da im Verlauf der Arbeit der Fokus innerhalb des Verfahrens
von abh�ngigem Verhalten auf Verhaltens�nderung im Allge-
meinen erweitert wurde, ist der Ansatz auch f�r die Berufs-
ausbildung interessant.

Motivational
Interviewing

Verhaltens�n-
derungen im
Allgemeinen
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Konsequenterweise fragen Sie sich: Motivierende Ge-
spr�chsf�hrung – was ist das genau? Wie funktioniert MI?
Und: Wie k�nnen Sie MI in der Berufsausbildung anwenden?
Die Antworten darauf liefert Ihnen dieser Artikel. Zur Veran-
schaulichung der motivierenden Gespr�chsf�hrung dient ex-
emplarisch das „Last-Minute-Lernen“. Diese Art zu lernen,
also die Aneignung von Informationen vor einer Klausur in al-
lerletzter Minute, nimmt erfahrungsgem�ß unter Jugendli-
chen zu und steht stellvertretend f�r alle Verhaltensweisen ei-
nes Auszubildenden, die aufgrund ihrer einseitig fixierten
Ausrichtung eher zu Konflikten f�hren d�rften – weniger zu
einer erfolgreichen Berufsausbildung. Das Beispiel „Last-Mi-
nute-Lernen“ zieht sich wie „ein roter Faden“ durch den Bei-
trag.

Exemplari-
sche
Darstellung
am „Last-
Minute-
Lernen“
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Definition, Ziele und Phasen der
motivierenden Gespr�chsf�hrung

Miller und Rollnick definieren MI als „eine klientenzentrier-
te, direktive Methode zur Verbesserung der intrinsischen
Motivation f�r eine Ver�nderung mittels Erforschung und
Aufl�sung von Ambivalenz“ ([1], S. 47).

Das heißt: Zum einen konzentriert sich ein Ausbilder, der die
motivierende Gespr�chsf�hrung anwendet, ganz auf die ge-
genw�rtigen Interessen und Sorgen des Auszubildenden, der
ihm gerade gegen�bersitzt („klientenzentriert“). Zum anderen
zielt die Vorgehensweise der MI bewusst darauf ab, eine Am-
bivalenz aufzul�sen, um dadurch einen Auszubildenden zu
einer Ver�nderung zu bewegen („direktiv“). Miller und Roll-
nick betonen jedoch ausdr�cklich, dass die MI keine Trickkis-
te ist, um Menschen dazu zu bewegen, etwas zu tun, was sie
nicht tun wollen. Ganz im Gegenteil: Es ist der Versuch, sich
gemeinsam darauf zu konzentrieren, die intrinsische Motiva-
tion einer Person f�r eine Ver�nderung hervorzubringen. Die
Autoren gehen davon aus: „Solange eine Ver�nderung nicht
in den eigenen Interessen einer Person begr�ndet ist, wird sie
nicht stattfinden“ ([1], S. 48). Deshalb wird im Gegensatz zu
vielen herk�mmlichen Verfahren in diesem Bereich bei der MI
explizit auf ein konfrontatives Verfahren verzichtet.

Das erste Ziel der MI besteht darin, mit einem Auszubilden-
den seine Ambivalenz („Soll ich etwas �ndern oder nicht?“)
hinsichtlich seines problematischen Verhaltens (beispielswei-
se das zu sp�te Lernen f�r eine Klausur) zu erkunden und da-
bei seine Bereitschaft zu einer �nderung zu st�rken. Diese
Vorgehensweise eignet sich in idealer Weise f�r Auszubilden-
de, die noch �ber eine Verhaltens�nderung nachdenken, also
zu Beginn einer Motivationsarbeit. Dieses Handeln entspricht
der ersten Phase der MI.

Ist ein Auszubildender zu einer Ver�nderung bereit, stellt sich
in der zweiten Phase der MI die Aufgabe, Ver�nderungsziele,
-wege und -pl�ne zu erarbeiten. Erfahrungsgem�ß ist die ers-

Aufl�sung
einer
Ambivalenz

Erste Phase:
Bereitschaft
zur �nderung
st�rken

Ver�nderungs-
pl�ne
erarbeiten
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te Phase der schwierigere und zeitaufwendigere Teil der Mo-
tivationsarbeit.

Der „Geist“ der motivierenden
Gespr�chsf�hrung

Laut Miller und Rollnick liegt der Schwerpunkt der MI we-
niger auf dem technisch geschickten F�hren eines Ge-
spr�ches, sondern eher auf dem ihr zugrunde liegenden
Geist oder einer inneren Grundhaltung, mit der ein Ausbil-
der einem Auszubildenden gegen�bertreten sollte. Das im
MI-Ansatz zum Ausdruck kommende Menschenbild ist ge-
pr�gt von einer Partnerschaftlichkeit und Ressourcenori-
entierung sowie dem Bestreben, die Autonomie des Aus-
zubildenden zu wahren.

Diese drei Leitlinien werden im Folgenden kurz erl�utert.

Partnerschaftlichkeit

Der Ausbilder versucht eine gleichberechtigte, von einer po-
sitiven zwischenmenschlichen Atmosph�re gepr�gte Bezie-
hung herzustellen, die Ver�nderung f�rdert, aber nicht er-
zwingt. Der Ausbilder versteht sich in diesem Dialog weniger
als Experte oder gar Richter, sondern vielmehr als „Hebam-
me“, um die Eigenmotivation des Auszubildenden freizuset-
zen.

Ressourcenorientierung

Der Ausbilder geht davon aus, dass Ressourcen und Motiva-
tion zur Ver�nderung im Auszubildenden selbst vorhanden
sind. Diese Eigenmotivation zur Ver�nderung wird durch Ein-
beziehung der Wahrnehmungen, Ziele und Werte des Auszu-
bildenden verst�rkt.

Gleich-
berechtigte
Beziehung

Eigen-
motivation zur
Ver�nderung
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Autonomie

Die Selbstbestimmung des Auszubildenden wird respektiert.
Er hat jederzeit die Freiheit, eine Empfehlung anzunehmen
oder nicht. Das �bergreifende Ziel ist es, die Eigenmotivation
zu erh�hen, sodass die Ver�nderung eher von innen heraus
entsteht als dass sie von außen aufgepfropft wird. Wird MI
richtig praktiziert, ist es eher der Auszubildende als der Aus-
bilder, der die Argumente f�r die Ver�nderung nennt.

Die vier Prinzipien der motivierenden
Gespr�chsf�hrung

Die praktische Anwendung der motivierenden Gespr�chs-
f�hrung basiert auf vier grundlegenden Prinzipien. Sie lau-
ten: Empathie ausdr�cken, Diskrepanzen entwickeln, Wi-
derstand umlenken und Selbstwirksamkeit f�rdern. Diese
Prinzipien, die im Folgenden erl�utert werden, bilden die
„Br�cke“ zwischen dem MI-Geist und den MI-Methoden.

1. Empathie ausdr�cken

Diesem Prinzip liegt eine Einstellung zugrunde, die als „Ak-
zeptanz“ bezeichnet werden kann. Vereinfacht ausgedr�ckt
lautet in diesem Zusammenhang die Aufforderung: „Verset-
zen Sie sich in die Situation Ihres Auszubildenden, h�ren Sie
ihm respektvoll zu und versuchen Sie, sein Verhalten aus des-
sen Perspektive zu verstehen, um ihn so zu akzeptieren, wie
er ist.“ „Verstehen“ und „akzeptieren“ bedeuten dabei kei-
neswegs „zustimmen“. Sie k�nnen den Auszubildenden in
seinem So-Sein annehmen, aber durchaus anderer Meinung
sein oder andere Werte haben als er. Miller und Rollnick
schreiben in diesem Zusammenhang: „Paradoxerweise
scheint gerade diese Einstellung, Menschen so zu akzeptie-
ren, wie sie sind, ihnen die Freiheit zu gew�hren, sich zu ver-
�ndern, wohingegen ein fortw�hrendes Nichtakzeptieren
(,Sie sind nicht in Ordnung. Sie m�ssen sich �ndern!’) den
Ver�nderungsprozess blockiert“ ([1], S. 58). MI macht sich

Selbstbestim-
mung wird
respektiert

Annehmen,
wie der Azubi
ist
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mit dieser Grundhaltung der Empathie die Erfahrung zunutze,
dass Menschen das Risiko der Ver�nderung leichter einge-
hen, wenn man sie annimmt, wie sie sind.

2. Diskrepanzen entwickeln

Das zweite Prinzip der motivierenden Gespr�chsf�hrung zielt
darauf ab, eine Diskrepanz zwischen dem gegenw�rtigen
Verhalten des Auszubildenden (zum Beispiel „Last-Minute-
Lernen“) und seinen grunds�tzlichen Zielen und Werten
(zum Beispiel „entspannt in eine Klausur gehen“) zu entwi-
ckeln, sie zu nutzen und so zu verst�rken, bis sie die Tr�gheit
des Status quo �berwinden. Dies gelingt am besten, wenn
der Ausbilder gezielt (offene) Fragen stellt, die dem Auszubil-
denden helfen, Argumente zu entwickeln, die f�r eine �nde-
rung sprechen. Wenn dem Auszubildenden deutlich wird,
dass sein momentanes Verhalten im Widerspruch zu wichti-
gen Zielen und Vorstellungen f�r seine berufliche Zukunft
steht, kann dies die Eigenmotivation zur Ver�nderung st�r-
ken. Miller und Rollnick sind der Ansicht: „Menschen lassen
sich viel eher von dem �berzeugen, was sie sich selbst sagen
h�ren als von dem, was andere Leute ihnen sagen“ ([1],
S. 61).

Im Jargon der motivierenden Gespr�chsf�hrung werden ver-
�nderungsorientierte Formulierungen als „change talk“ be-
zeichnet. „Change talk“ kann in vier Varianten auftreten:

l Der Auszubildende spricht �ber die Nachteile seines der-
zeitigen Verhaltens.

l Der Auszubildende spricht �ber die Vorteile einer Verhal-
tens�nderung.

l Der Auszubildende �ußert sich optimistisch hinsichtlich
einer Ver�nderungsm�glichkeit.

l Der Auszubildende formuliert eine �nderungsabsicht.

W�hrend sich im „change talk“ die Bewegung eines Auszu-
bildenden in Richtung einer Verhaltens�nderung widerspie-
gelt, signalisiert ein zunehmender Widerstand ein Entfernen
von dem m�glichen Ziel.

Diskrepanz
zwischen ge-
genw�rtigem
Verhalten und
Zielen

Change talk
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3. Widerstand umlenken

Innerhalb der motivierenden Gespr�chsf�hrung wird ein am-
bivalentes oder widerst�ndiges Verhalten als nat�rlicher Teil
einer Ver�nderung betrachtet. Miller und Rollnick unterschei-
den vier Kategorien von Widerstandsverhalten:

l Der Auszubildende stellt die Kompetenz des Ausbilders
infrage.

l Der Auszubildende schneidet dem Ausbilder das Wort ab.

l Der Auszubildende leugnet oder bagatellisiert seine Pro-
bleme, lehnt Empfehlungen oder Hilfsangebote ab und/
oder zeigt eine durchg�ngige destruktive Haltung.

l Der Auszubildende klinkt sich aus dem Gespr�ch mit dem
Ausbilder aus, indem er unaufmerksam ist, nicht antwortet
oder dem Gespr�ch eine neue Richtung gibt.

Derartiger Widerstand wird beg�nstigt, wenn man einen Aus-
zubildenden gegen seinen Willen zu etwas bewegen m�chte
(zum Beispiel zum rechtzeitigen Lernen) und es dann letztlich
um Gewinnen und Verlieren geht („Wer hat Recht?“). Aus MI-
Sicht gilt deshalb: „Gehen Sie mit dem Widerstand, anstatt
sich gegen ihn zu stellen.“ Im Idealfall gleicht Ihr Umgang
mit dem Widerstand eher einem „schwerelosen, dahinglei-
tenden Tanz“ als einem „Ringkampf“. Um dies zu erreichen,
geben Sie beispielsweise eine Frage oder ein Problem an Ih-
ren Auszubildenden zur�ck. Es ist nicht Ihre Aufgabe, s�mtli-
che Fragen zu beantworten und alle L�sungen zu entwickeln.
Dies w�rde einen Auszubildenden eher dazu einladen, Ge-
genargumente f�r jede Empfehlung zu suchen. Diese Suche
endet nicht selten in der Antwort: „Ja . . ., aber . . .“ Kurz ge-
sagt: Den Widerstand umzulenken, beinhaltet folglich, den
Auszubildenden aktiv in den Prozess der Probleml�sung ein-
zubinden. Dieser Vorgehensweise liegt die Annahme zugrun-
de, dass der Auszubildende kompetent und autonom genug
ist, um Ideen zur L�sung des problematischen Verhaltens zu
entwickeln.

Widerstands-
verhalten

Azubi aktiv in
den Prozess
der Problem-
l�sung
einbinden
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Wie die Signale im Straßenverkehr, teilen Ihnen die Reaktio-
nen Ihres Auszubildenden mit, ob Sie im Umgang mit dem
Widerstand weiterfahren, aufpassen, das Tempo verlangsa-
men oder anhalten m�ssen. Widerstand ist in aller Regel ein
Signal, die eigene Vorgehensweise zun�chst zu �berdenken
und dann zu �ndern. Denn was in dem Gespr�ch mit einem
Auszubildenden geschieht, ist das Ergebnis einer Ausbilder-
Azubi-Interaktion. Miller und Rollnick ziehen als Vergleich die
Musik heran, indem sie darauf hinweisen: „Wie in der Musik
kann man Dissonanz nicht auf Grund einer einzelnen Note
feststellen, sondern braucht die Beziehung zwischen den No-
ten“ ([1], S. 69). Die beiden Autoren stellen also die Sichtwei-
se, die Widerstand in erster Linie dem Gegen�ber zuschreibt,
infrage. Stattdessen pl�dieren sie f�r eine mehr beziehungs-
orientierte Sichtweise, in der Widerstand seitens des Auszu-
bildenden h�chstens als ein Zeichen von Dissonanz in der Ar-
beitsbeziehung gewertet wird. Sie betonen, dass es in gewis-
ser Weise ein Widerspruch in sich ist, zu sagen, dass eine
Person nicht kooperiert. „Es bedarf mindestens zweier Per-
sonen, um nicht zu kooperieren und Widerstand zu erzeu-
gen“ ([1], S. 69).

4. Selbstwirksamkeit f�rdern

Das vierte Prinzip der motivierenden Gespr�chsf�hrung be-
trifft die Zuversicht eines Auszubildenden, sein problemati-
sches Verhalten tats�chlich �ndern zu k�nnen. Optimistische
�ußerungen eines Auszubildenden �ber die anstehende Ver-
�nderung sind ein wichtiger Motivator. Wer an das eigene
Verm�gen, sein Verhalten �ndern zu k�nnen, glaubt, wird
das Vorhaben eher in Angriff nehmen und sich von Misserfol-
gen und R�ckf�llen nicht so leicht entmutigen lassen – Zuver-
sicht f�rdert das Durchhalteverm�gen. Hat ein Auszubilden-
der jedoch keine Hoffnung oder sieht er keine M�glichkeit,
das Verhalten zu �ndern, wird er vermutlich auch erst gar kei-
nen Versuch starten und die Bem�hungen eines Ausbilders
w�ren somit vergebens. Die Zuversicht eines Auszubilden-
den, die im Fachjargon der MI als „Selbstwirksamkeitserwar-
tung“ bezeichnet wird, zu n�hren, ist daher ein wesentliches
Anliegen in der motivierenden Gespr�chsf�hrung. Dies ge-
schieht zum Beispiel dadurch, dass fr�here erfolgreiche Ver-

Widerstand als
Zeichen von
Dissonanz in
der Arbeits-
beziehung

Diskrepanz
zwischen ge-
genw�rtigem
Verhalten und
Zielen
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haltens�nderungen des Auszubildenden (beil�ufig) bespro-
chen werden. Auch die eigenen Erwartungen eines Aus-
bilders, was die Wahrscheinlichkeit einer �nderung des pro-
blematischen Verhaltens durch den Auszubildenden betrifft,
k�nnen das Ergebnis stark beeinflussen – sie wirken wie
eine selbsterf�llende Prophezeiung.

In der motivierenden Gespr�chsf�hrung wird jedoch nicht die
Ansicht vertreten, dass ein Ausbilder einen Auszubildenden
�ndert. „,Ich werde dich �ndern‘ ist nicht die beabsichtigte
Botschaft. Eine angemessenere Haltung w�re: ,Wenn Sie es
w�nschen, kann ich Ihnen helfen, sich zu ver�ndern‘“ ([1],
S. 64).

Die sieben Methoden der motivierenden
Gespr�chsf�hrung

Die zuvor erl�uterten vier Prinzipien werden durch das An-
wenden folgender sieben Methoden oder Gruppen von
Methoden umgesetzt: offene Fragen stellen; dem Auszu-
bildenden aktiv zuh�ren; Verhalten oder �ußerungen des
Auszubildenden w�rdigen; Methoden, um ver�nderungs-
orientierte Aussagen eines Auszubildenden zu f�rdern;
Methoden, um Widerstand abzubauen; Methoden, um
die �nderungszuversicht zu st�rken; zentrale Ausf�hrun-
gen des Auszubildenden zusammenfassen.

Die einzelnen Methoden werden im Folgenden erl�utert.

1. Offene Fragen stellen

Sie sind dadurch gekennzeichnet, dass ein Auszubildender
sie nicht mit „ja“ oder „nein“ oder wenigen Worten beantwor-
ten kann. Sie laden den Auszubildenden vielmehr dazu ein,
seine Sichtweise ausf�hrlicher zu schildern. „Wie denken Sie
selbst �ber Ihr Last-Minute-Lernen?“ So oder so �hnlich
k�nnte eine offene Frage lauten, um ein Thema zu er�ffnen
und es dann durch aktives Zuh�ren oder andere Methoden

Auseinander-
setzung mit
der eigenen
Sichtweise
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zu vertiefen. Offene Fragen zielen darauf ab, dass der Auszu-
bildende sich mit seiner eigenen Sichtweise auseinander-
setzt und dabei auch eigene Ambivalenzen in Bezug auf sein
problematisches Verhalten erkundet.

2. Aktives Zuh�ren

Einem Auszubildenden aktiv zuzuh�ren bedeutet, dass ein
Ausbilder in der Lage ist, das Verstandene zur�ckzumelden
– auch die emotionalen Zwischent�ne. Mit anderen Worten:
Ein Ausbilder kann einem Auszubildenden „aus dem Herzen
sprechen“. Zum Beispiel sagt ein Auszubildender: „Trotz mei-
ner kurzen Lernzeit packe ich es, fast alle Klausuren zu beste-
hen.“ Daraufhin k�nnte ein Ausbilder antworten: „Sie sind
stolz darauf, wie viel Sie in kurzer Zeit schaffen.“

Bei dem aktiven Zuh�ren folgt ein Ausbilder der Gedanken-
und Erlebniswelt des Auszubildenden und verzichtet darauf,
eigene Fragen, Inhalte, Empfehlungen, Bewertungen oder
Meinungen hinzuzuf�gen. Gleichwohl schließt die motivieren-
de Gespr�chsf�hrung nicht aus, zu gegebener Zeit auch ei-
gene Anregungen in das Gespr�ch einfließen zu lassen, vor-
ausgesetzt, dass der Auszubildende dies ausdr�cklich
w�nscht. Erfahrungen, Sichtweisen und Empfehlungen eines
Ausbilders k�nnen – wenn sie nicht mit generellem G�ltig-
keitsanspruch vorgetragen werden – durchaus ein Gewinn
f�r das Gespr�ch sein.

3. Verhalten und �ußerungen des Auszubildenden
w�rdigen

Wenn ein Ausbilder die Verhaltensweisen und �ußerungen
seines Auszubildenden w�rdigt, dann dr�ckt er damit seine
positive Grundhaltung gegen�ber seinem Auszubildenden
aus. Diese Art der Wertsch�tzung ist eine hilfreiche Interventi-
on zur St�rkung der Ausbilder-Azubi-Interaktion und eine Er-
mutigung des Auszubildenden, das Risiko einer Verhaltens�n-
derung einzugehen. Zum Beispiel: „Ich bin beeindruckt da-
von, wie engagiert Sie sich mit Ihrer derzeitigen Lernstrategie
auseinandersetzen, und auch davon, wie ernsthaft Sie �ber
eine m�gliche Verhaltens�nderung nachdenken.“

R�ckmeldung
des
Verstandenen

Verzicht auf
eigene
Bewertungen

Ausdruck
positiver
Grundhaltung

5.1.6.7 Motivierende Gespr�chsf�hrung

Seite 12
Ausbilder-Handbuch

164. Erg.-Lfg. – November 2014



4. Methoden zur F�rderung von „change talk“

Erinnern Sie sich: Miller und Rollnick definieren „change talk“
als das Hervorrufen �nderungsbezogener �ußerungen. Die in
der ersten Tabelle zusammengestellten Methoden dienen der
F�rderung solcher �ußerungen. Es handelt sich dabei um un-
terschiedliche Varianten offener Fragen. Dazu geh�ren bei-
spielsweise Fragen nach den Nachteilen des gegenw�rtigen
Verhaltens („Was beunruhigt Sie an Ihrem derzeitigen Lern-
verhalten?“) und Vorstellungen einer Zukunft, die ohne das
gegenw�rtige Verhalten auskommt („Angenommen, Sie ent-
scheiden sich, an Ihrem Lernverhalten etwas zu �ndern: Was
versprechen Sie sich davon?“).

Miller und Rollnick betrachten die Fertigkeit, �nderungsbezo-
gene �ußerungen bei einer Person hervorzurufen als einer
„der Schl�sselfertigkeiten der motivierenden Gespr�chsf�h-
rung (vgl. [1], S. 116).

Methoden Beispiele

Offene Fragen l „Was glauben Sie wird geschehen, wenn Sie an
Ihrem Lernverhalten nichts �ndern?“ (Frage
nach den Nachteilen des Status Quo)

l „Was w�re denn das Gute an einer anderen
Lernstrategie?“ (Frage nach den Vorteilen einer
Ver�nderung)

l „Was stimmt Sie optimistisch, eine andere Lern-
strategie erfolgreich zu praktizieren?“ (Frage
nach der Zuversicht)

l „In welcher Weise m�chten Sie Ihr Lernverhalten
�ndern?“ (Frage nach der Ver�nderungsabsicht)

Dringlichkeitsskala „Auf einer Skala von 0 (gar nicht wichtig) bis 10 (sehr
wichtig): Wie wichtig ist Ihnen eine Ver�nderung Ih-
res Lernverhaltens? Warum sind Sie bei . . . und
nicht bei Null? Was m�sste geschehen, damit Sie
sich f�r einen h�heren Wert entscheiden?“

4-Felder-Entschei-
dungsmatrix

Das F�r und Wider einer Ver�nderung und das F�r
und Wider einer Beibehaltung des Status Quo wer-
den erkundet und in vier Felder eingetragen (vgl. [1],
S. 82).

Hervorrufen
�nderungs-
bezogener
�ußerungen
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Methoden Beispiele

Ver�nderungsmotive
genau erkunden

„Wie sehen k�nftig Ihre Vorbereitungen auf eine
Klausur ohne Last-Minute-Lernen genau aus? Was
machen Sie anders als vorher? In welcher Weise?
K�nnen Sie mal ein Beispiel nennen?“

Extrementwicklungen
erfragen

„Was sind Ihre schlimmsten Bef�rchtungen, was
passieren k�nnte, wenn Sie so weitermachen wie
bisher?“ Oder in positiver Richtung: „Falls Sie mit
einer neuen Lernstrategie Erfolg haben, was ist
dann anders?“

R�ckschau halten „Wenn Sie einmal zur�ckdenken an die Zeit, als Ih-
nen das Lernen noch keine Probleme verursacht
hat: Was war da anders?“

In die Zukunft blicken „Angenommen Sie entscheiden sich, an Ihrem
Lernverhalten etwas zu �ndern: Was versprechen
Sie sich davon?“

Ausbildungsziele er-
gr�nden und Dissonan-
zen zum gegenw�rtigen
Lernen aufzeigen

„Was ist Ihnen in Ihrer Ausbildung am wichtigsten?
. . . Wenn ich Sie richtig verstehe, ist Ihnen der Er-
werb einer umfassenden Kompetenz sehr wichtig.
Gleichzeitig haben Sie berichtet, dass Ihr Last-Mi-
nute-Lernen zu st�ndigen Stresssituationen f�hrt.
Ich stelle mir vor, dass Sie das in eine Zwickm�hle
bringt.“

Tab. 1: Acht Methoden zur F�rderung von „change talk“ (mit Beispielen;
nach [1], S. 116 ff.)

5. Methoden des Umgangs mit Widerstand

Miller und Rollnick gehen davon aus, dass die motivierende
Gespr�chsf�hrung zu einem hohen Maß zu „change talk“
f�hrt und zu einem relativ niedrigen Maß zu Widerstand.
Steigt der Widerstand w�hrend eines Gespr�ches, ist dies
sehr wahrscheinlich eine Reaktion auf das, was ein Ausbilder
tut. Da in solchen Situationen, aber auch f�r den gesamten
Verlauf eines Gespr�ches der geschickte Umgang mit Wider-
stand wichtig ist, nennen die Autoren explizit acht Methoden
zum Umgang mit Widerstand.
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!Als Grundregel gilt:
Widerstand nicht mit Widerstand begegnen.

In der zweiten Tabelle sind acht Vorgehensweisen des ge-
schmeidigen, nicht konfrontativen Umgangs mit Widerstand
zusammengestellt. Die ersten drei Methoden stellen Varian-
ten des aktiven Zuh�rens dar und sind relativ einfach umzu-
setzen. Sie zeigen dem Auszubildenden, dass der Ausbilder
sein „Stoppschild“ gesehen hat und auch ernst nimmt – was
erfahrungsgem�ß meist ausreicht, um den Widerstand zu
mindern. Die Vorgehensweisen vier bis acht erfordern eine
gewisse Erfahrung und wollen mit Bedacht gew�hlt sein. Der
Einsatz jeder einzelnen Methode setzt im Miteinander einen
respektvollen und partnerschaftlichen Umgang voraus.

Methoden Beispiele

Einfaches Widerspiegeln Azubi: „Ich k�nnte das rechtzeitige Lernen
sowieso nicht einhalten, selbst wenn ich mir
einen Zeitplan erstellen w�rde.“
Ausbilder: „Sie sehen keine M�glichkeit, wie
dies f�r Sie funktionieren k�nnte?“

Empathisch �berzogenes
Widerspiegeln

Azubi: „Bislang habe ich noch jede Klausur
geschafft – dank Last-Minute-Lernen.“
Ausbilder: „Sie m�ssen sich um nichts Sorgen
machen. Last-Minute-Lernen kann Ihnen
�berhaupt nichts anhaben.“

Widerspiegeln der Ambi-
valenz

Azubi: „Okay, vielleicht habe ich ja ein Problem
mit dem Last-Minute-Lernen, aber ich werde
das, was Sie vorgeschlagen haben, einfach
nicht tun!
Ausbilder: „Einerseits erkennen Sie, dass das
Last-Minute-Lernen problematisch f�r Sie ist
und dass ich Ihnen helfen m�chte, anderer-
seits sind meine Vorschl�ge nicht akzeptabel
f�r Sie.“
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Methoden Beispiele

Verschiebung des Fokus
(der Fokus wird zugunsten
eines Themas verschoben,
das leichter bearbeitet wer-
den kann; vorher das Besorg-
nis erregende Thema ent-
sch�rfen)

Azubi: „Sie werden mir jetzt sicherlich einen
Lernplan in die Hand dr�cken, den ich dann
einhalten soll, und werden mir sagen, dass ich
bis zur Klausur t�glich zwei Stunden lernen
soll.“
Ausbilder: „Nun mal langsam. Wir haben ge-
rade angefangen, uns �ber Ihr Lernverhalten
auszutauschen, und Sie sind bereits bei den
Schlussfolgerungen. Ich glaube, das ist dann
doch etwas verfr�ht! Was wollen Sie denn
tun?“

Das Gesagte umformulieren
(einerseits die Wahrnehmung
des Azubi best�tigen, ande-
rerseits die Aussage aus ei-
nem Blickwinkel betrachten,
der hilfreicher ist und eine
Ver�nderung unterst�tzt)

Azubi: „Ich habe es schon so oft versucht,
rechtzeitig mit dem Lernen zu beginnen, und
bin immer gescheitert.“
Ausbilder: „Sie haben es immer wieder ver-
sucht, trotz aller dieser Entmutigungen. Die
Ver�nderung Ihres Lernverhaltens scheint
wirklich wichtig f�r Sie zu sein.“

Zustimmung mit einer �nde-
rung der Richtung
(Diese Methode kombiniert
das Widerspiegeln mit dem
Umformulieren des Gesag-
ten.)

Azubi: „Sie werden mir jetzt sicherlich einen
Lernplan in die Hand dr�cken, den ich dann
einhalten soll, und werden mir sagen, dass ich
bis zur Klausur t�glich zwei Stunden lernen
soll. Von solchen Ratschl�gen werde ich im-
mer so entmutigt!“
Ausbilder: „Wenn ich Ihnen vorschreibe, wie
Sie lernen sollen, dann w�rde Sie das noch
mehr l�hmen. Das ist paradox, nicht wahr?
Wenn Sie den Eindruck haben, etwas tun zu
m�ssen, dann hindert Sie das daran, das zu
tun, was Sie tun wollen.“

Betonung der pers�nlichen
Wahlfreiheit

Azubi: „Was w�re, wenn ich Ihnen sagen w�r-
de, dass ich gerne in allerletzter Minute mit
dem Lernen beginne und nicht damit aufh�ren
will?“
Ausbilder: „Sie sind ein freier Mensch und
entscheiden selbst, wann und wie Sie lernen
wollen. Ich kann Ihnen diese Entscheidung
nicht abnehmen, selbst wenn ich es wollte.“
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Methoden Beispiele

Der Position des Auszubil-
denden zur Seite treten
(Bei dieser Intervention han-
delt es sich um eine Sonder-
form des empathisch �berzo-
genen Widerspiegelns.)

Azubi: „Ich glaube, Ihre Empfehlungen und
Lerntipps werden mir auch nichts nutzen.“
Ausbilder: „Es ist durchaus m�glich, dass
meine Lerntipps Ihnen nicht helfen werden.
Deshalb ist es vielleicht besser, es gar nicht
erst zu versuchen. Was meinen Sie dazu?“

Tab. 2: Acht Methoden zum Umgang mit Widerstand (mit Beispielen; nach [1],
S. 141 ff.)

6. Methoden zur F�rderung der �nderungszuver-
sicht

Miller und Rollnick benutzen das Wort „Zuversicht“, um zu
beschreiben, inwieweit eine Person sich zu einer Ver�nde-
rung f�hig f�hlt. Ein Auszubildender kann „unmotiviert“ sein,
weil er zwar von der Dringlichkeit einer Verhaltens�nderung
�berzeugt ist, aber die Zuversicht, diese auch zu erreichen,
ist gering. Miller und Rollnick unterscheiden acht Methoden
zur F�rderung der �nderungszuversicht (siehe Tab. 3). Maß-
nahmen, die dazu dienen, die Zuversicht hinsichtlich einer
Ver�nderung zu st�rken, werden im Jargon der motivieren-
den Gespr�chsf�hrung als „confidence talk“ bezeichnet.
Hierbei handelt es sich um eine Art von „change talk“.

Methoden Beispiele

Offene Fragen stellen
(die die �nderungsf�higkeit
des Auszubildenden hervor-
rufen)

„Was stimmt Sie optimistisch, mit dem recht-
zeitigen Lernen zu beginnen? Was sind die
ersten Schritte? Auf welche Schwierigkeiten
werden Sie bei der Umsetzung der ersten
Schritte stoßen und wie gehen Sie damit um?“

Zuversichtsskala „Auf einer Skala von 0 (gar nicht zuversichtlich)
bis 10 (sehr zuversichtlich): Wie zuversichtlich
sind Sie, mit dem rechtzeitigen Lernen zu be-
ginnen? Wie kommt es, dass Sie sich bei Wert
. . . und zum Beispiel nicht bei Wert . . . einge-
ordnet haben? Was m�sste passieren, damit
Sie sich von . . . auf . . . einordnen?“

Confidence
talk
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Methoden Beispiele

Fr�here Erfolge besprechen „Wann in der Vergangenheit haben Sie bei-
spielsweise eine Gewohnheit ver�ndert? Wie
haben Sie das gemacht? Was gab es f�r Blo-
ckaden und wie haben Sie diese �berwun-
den?“

Pers�nliche St�rken und
M�glichkeiten der Unterst�t-
zung ansprechen

„Welche St�rken haben Sie, die Ihnen helfen
k�nnen, Ihr Lernverhalten umzustellen? Wer
k�nnte Sie dabei unterst�tzen? Wie w�rde
diese Unterst�tzung aussehen?“

Brainstorming „Wenn Sie einmal alle Ideen – so abwegig sie
auf den ersten Blick auch erscheinen m�gen –
aussprechen, was Ihnen eine Umstellung Ihres
Lernverhaltens erleichtern w�rde: Was f�llt
Ihnen alles dazu ein?“ Nachdem die Samm-
lung (vor�bergehend) abgeschlossen ist,
k�nnte die Frage erfolgen: „Welche dieser
Ideen erscheinen Ihnen annehmbar oder Er-
folg versprechend?“

Weitergabe von Informationen
und Empfehlungen
(Der Ausbilder zeigt einige
m�gliche Wege der Ver�nde-
rung auf, ohne jedoch dabei in
die Falle zu tappen, so f�r die
Ver�nderung zu pl�dieren,
dass der Auszubildende indi-
rekt gezwungen ist, gute
Gr�nde zu nennen, weshalb
die aufgezeigten Wege nicht
funktionieren k�nnen.)

„Einige Auszubildende haben folgenden Weg
eingeschlagen . . . Andere wiederum haben
. . . Wichtig ist, dass Sie herausfinden, welcher
Weg f�r Sie der richtige ist. Was meinen Sie,
welches Vorgehen Ihnen am meisten gerecht
wird?“

Umformulieren
(Der Ausbilder hilft dem Aus-
zubildenden, seine bisherigen
Versuche als Schritte auf dem
Weg zum Ziel hin zu definie-
ren.)

Azubi: „Ich habe schon mehrmals versucht,
mit dem rechtzeitigen Lernen zu beginnen,
und bin immer wieder gescheitert.“
Ausbilder: „Diese Versuche haben nicht den
vollen Erfolg gebracht. F�r was waren diese
Versuche gut? Welchen Nutzen k�nnen Sie
daraus ziehen?“
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Methoden Beispiele

„Angenommen, dass . . .“
(Der Ausbilder l�dt den Aus-
zubildenden dazu ein, einmal
so zu tun, als ob er das Ziel
bereits erreicht h�tte.)

„Angenommen, Sie haben es geschafft, Ihr
Lernverhalten umzustellen, und schauen auf
den Weg zu diesem Erfolg zur�ck. Was hat
den Ausschlag gegeben, dass Sie es ge-
schafft haben? Wie haben Sie das hinbekom-
men?“

Tab. 3: Acht Methoden zur F�rderung der �nderungszuversicht (mit Beispie-
len; nach [1], S. 158 ff.)

7. Zentrale Aussagen des Auszubildenden zusam-
menfassen

Sowohl zu Beginn als auch im Verlauf der motivierenden Ge-
spr�chsf�hrung kann ein Ausbilder die �ußerungen eines
Auszubildenden zusammenfassen. Solche gelegentlichen
Zusammenfassungen verst�rken das Gesagte, signalisieren,
dass der Ausbilder aufmerksam zuh�rt und ermutigen den
Auszubildenden, mit seinen �ußerungen fortzufahren. Weiter-
hin dient diese Methode dazu, dass der Auszubildende im-
mer wieder das F�r und Wider einer Ver�nderung abw�gt,
um auf diese Weise die innere Auseinandersetzung mit der
eigenen Ambivalenz „am K�cheln zu halten“.

Verst�rken
und ermutigen
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Ein Beispiel f�r die motivierende
Gespr�chsf�hrung

Der folgende zusammengefasste Ausschnitt aus einem
l�ngeren Dialog veranschaulicht, wie ein Ausbilder das
Konzept der motivierenden Gespr�chsf�hrung nutzen
kann, um einen Auszubildenden dazu einzuladen, �ber
sein bisheriges Lernverhalten nachzudenken und es gege-
benenfalls zu �ndern.

Ausbilder: „Ich hatte Ihnen ja bereits angek�ndigt, dass ich
mit Ihnen �ber Ihr Lernverhalten sprechen m�chte . . .“

Auszubildender: „. . . das leidige Thema . . . meine Eltern lie-
gen mir damit auch immer in den Ohren . . .“

Ausbilder: „. . . sozusagen ein Dauerbrenner . . . und jetzt
komme ich auch noch damit . . . ist nicht sch�n, wenn die an-
deren immer den Finger in die Wunde legen . . .“

Auszubildender: „. . . allerdings . . .“

Ausbilder: „Darf ich Ihnen trotzdem eine Frage dazu stellen?
. . . Ich w�rde gerne wissen, wie wichtig Ihnen das rechtzeiti-
ge Lernen eigentlich ist . . . und ich w�rde es gerne ganz ge-
nau wissen . . . schauen Sie bitte einmal hier: Was w�rden Sie
sagen? Wie wichtig ist es Ihnen, rechtzeitig mit dem Lernen
anzufangen? Wenn unwichtig eine 0 w�re und sehr wichtig
eine 10 . . . Wo stehen Sie im Moment?“

Auszubildender: „. . . vielleicht eine 3 . . .“

Ausbilder: „. . . andere Dinge sind im Moment wichtiger . . .“

Auszubildender: „. . . ich hab’ genug um die Ohren und auch
noch andere Interessen . . .“
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Ausbilder: „. . . andererseits haben Sie aber auch keine 0 an-
gekreuzt . . . es ist Ihnen also nicht v�llig unwichtig . . . Warum
haben Sie keine 0 angekreuzt?“

Auszubildender: „. . . wie gesagt, meine Eltern lassen nicht
locker . . . die versuchen immer wieder, mich zum rechtzeiti-
gen Lernen zu �berreden . . .“

Ausbilder: „. . . Ihre Lieben sind ziemlich hartn�ckig . . .“

Auszubildender: „. . . die machen sich Sorgen um meine be-
rufliche Zukunft . . . haben sie ja auch recht . . . ich merke
schon, dass meine Leistungen durch mein Last-Minute-Ler-
nen nicht besser werden . . .“

Ausbilder: „. . . ein paar zus�tzliche Stunden w�rden entlas-
ten . . .“

Auszubildender: „. . . ja, sicher . . .“

Ausbilder: „. . . Ihre Eltern machen sich Sorgen um Ihre beruf-
liche Zukunft, Ihre Leistungen werden durch Ihr derzeitiges
Lernverhalten nicht besser . . . Was noch? Warum ist es Ihnen
nicht v�llig unwichtig, rechtzeitig mit dem Lernen zu begin-
nen?“

Auszubildender: „. . . na ja, ich gerate schon schnell in Stress,
wenn ich mich so kurzfristig auf eine Klausur vorbereite . . .“

Ausbilder: „. . . Ihnen l�uft die Zeit davon und Sie kommen
unter Druck . . .“

Auszubildender: „. . . vor einer Klausur komme ich ganz
sch�n ins Schwitzen . . .“

Ausbilder: „. . . dann k�nnen wir vielleicht mal einen Blick in
die Zukunft wagen und �ber ein anderes Lernverhalten nach-
denken . . . einverstanden?

Auszubildender: „. . . das sollten wir wohl machen . . .“
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Das Entwickeln und Vereinbaren eines Ver-
�nderungsplans innerhalb der motivieren-
den Gespr�chsf�hrung

W�hrend in der ersten Phase der motivierenden Ge-
spr�chsf�hrung die F�rderung der intrinsischen Motivati-
on eines Auszubildenden f�r eine Verhaltens�nderung im
Fokus steht, geht es in der zweiten Phase um das Erarbei-
ten und Vereinbaren eines pers�nlich verbindlichen Ver�n-
derungsplans.

Zu Beginn dieser Phase fasst der Ausbilder die Ergebnisse
aus der ersten Phase zusammen und gibt dabei die zentralen
�berlegungen des Auszubildenden, was f�r eine �nderung
spricht und was ihn zuversichtlich stimmt, diese auch vollzie-
hen zu k�nnen, wieder. Nachdem der Auszubildende best�-
tigt hat, dass die Zusammenfassung des Ausbilders korrekt
ist, erfolgt die „Schl�sselfrage“: „Wie soll es aus Ihrer Sicht
weitergehen?“ Die Antworten des Auszubildenden bilden die
Grundlage daf�r, das Ziel der Verhaltens�nderung, den Weg
dorthin, einen konkreten Plan und die Selbstverpflichtung auf
diesen Plan zu erarbeiten.

Die �berzeugung dieser MI-Phase besteht darin, Ver�nde-
rungsziele in einem gleichberechtigten Dialog zusammen mit
dem Auszubildenden zu erarbeiten, anstatt ihm Ziele vorzu-
setzen. Letzten Endes sollte das Ziel verfolgt werden, das
sich der Auszubildende selbst setzt. Selbstverst�ndlich k�n-
nen Sie als Ausbilder mit Erlaubnis des Auszubildenden zu-
s�tzliche Ziele empfehlen, die Sie f�r das Wohlergehen des
Auszubildenden und den Ver�nderungsprozess f�r wichtig
halten. Aber ob der Auszubildende diese annimmt oder ab-
lehnt, liegt in seinem Ermessen. Sollten Sie dennoch auf die
Annahme Ihrer Empfehlungen bestehen, k�nnen Sie davon
ausgehen, dass Ihr Auszubildender eher mit Widerstand als
mit Zustimmung reagiert. Miller und Rollnick betonen in die-
sem Zusammenhang: „Es macht wenig Sinn, Phase 1 im Stil
der motivierenden Gespr�chsf�hrung durchzuf�hren, um

Wie soll es
weitergehen?

Auszubilden-
der setzt sich
selbst Ziele
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dann in Phase 2 die Person durch einen vorschreibenden Stil
zu entfremden“ ([1], S. 184). Sie halten es f�r besser, eine gute
Beziehung aufrechtzuerhalten und mit dem Ziel anzufangen,
das f�r den Auszubildenden im Moment die h�chste Priorit�t
hat. Das Angebot, das urspr�ngliche Ziel um weitere Ziele zu
erg�nzen, k�nnen Sie sp�ter immer noch unterbreiten.

Das Abw�gen zwischen verschiedenen Zielen kann durch
eine gedankliche Vorwegnahme der Zielerreichung gef�rdert
werden. Zum Beispiel: „Was w�re gut daran, wenn Sie recht-
zeitig mit dem Lernen beginnen w�rden?“ Oder: „Was w�rde
sich in Ihrer Berufsausbildung �ndern, wenn Sie das Last-Mi-
nute-Lernen v�llig aufg�ben?“

Sind die Ziele des Auszubildenden erst einmal gekl�rt, geht
es um die Frage, auf welchem Weg er diese erreichen kann.
Hier ist die grobe Wegmarkierung gemeint: Glaubt der Auszu-
bildende, eine Verhaltens�nderung aus eigenen Kr�ften her-
aus oder mit Unterst�tzung anderer Personen schaffen zu
k�nnen? Auch bei diesen Fragen sollten Sie als Ausbilder
nicht den vermeintlich richtigen Weg vorgeben. Ihre Aufgabe
besteht vielmehr darin, die Vorstellungen Ihres Auszubilden-
den �ber den ihm angemessen erscheinenden Weg zu erfra-
gen und ihn dabei zu unterst�tzen, diesen zu pr�zisieren. Bei
Bedarf k�nnen Sie �ber alternative M�glichkeiten informieren
und die Vor- und Nachteile vermitteln, die es in diesem Zu-
sammenhang zu ber�cksichtigen gilt, um eine Entscheidung
zu erm�glichen, „hinter der der Auszubildende steht“.

Wie in allen Phasen der motivierenden Gespr�chsf�hrung
sollten auch in dieser eigene Meinungen oder Empfehlungen
mit Zur�ckhaltung und ohne Besserwisserei eingebracht
werden. Zuallererst sollten stets die Ideen des Auszubilden-
den eingeholt werden. Sinnvoll ist es zudem, angebotene Op-
tionen zu relativieren. Zum Beispiel: „Es gibt keinen Weg, der
f�r alle Auszubildenden richtig ist. Ich kann Ihnen – wenn Sie
m�chten – sagen, was andere mit Erfolg gemacht haben, und
Sie k�nnen pr�fen, welcher Weg f�r Sie am besten passt.“

In dieser Phase wird Schritt f�r Schritt ein Ver�nderungsplan
erstellt, in dem die Eckdaten und das genaue Vorgehen fest-

Vorwegnahme
der Zielerrei-
chung

Grobe Weg-
markierung

Zur�ckhaltung
mit eigener
Meinung

Ver�nderungs-
plan erstellen
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gelegt werden. Ein derartiger Plan kann wie in Abb. 1 schrift-
lich fixiert werden.

Die wichtigsten Gr�nde, warum ich diese Ver�nderung um-
setzen will:

Die wichtigsten Ziele f�r mich selbst bei dieser Ver�nderung
sind:

Um meine Ziele zu erreichen, werde ich Folgendes tun:

Spezifische T�tigkeit Wann?

Andere Personen, die mir bei dieser Ver�nderung helfen
k�nnen:

Person M�gliche
Hilfe

M�gliche Hindernisse und wie ich sie �berwinden k�nnte:

Hindernis M�gliche
L�sung

Ich weiß, dass mein Plan erfolgreich ist, wenn folgende Er-
gebnisse eintreten:

Abb. 1: Arbeitsblatt Ver�nderungsplan ([1], S. 187)

Abschließend empfehlen Miller und Rollnick, sich die Zustim-
mung des Auszubildenden zu dem erarbeiteten Ergebnis ein-
zuholen: „Ist es das, was Sie tun m�chten?“ Unter Umst�n-
den k�nnen anschließend gleich die ersten Schritte der Um-
setzung erfolgen. Wichtig ist, dass sich der Auszubildende
bei alledem nicht gen�tigt f�hlt. Gegebenenfalls bekommt er
gen�gend Zeit, um noch einmal �ber das weitere Vorgehen
nachzudenken. Die innere Zustimmung zum Vorgehen kann
dadurch gefestigt werden, dass der Auszubildende mit ande-
ren �ber seinen Plan spricht.

Innere Zustim-
mung zum
Vorgehen
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Zusammenfassung

Die motivierende Gespr�chsf�hrung wurde zun�chst in
Abgrenzung zu herk�mmlichen – zumeist konfrontativen
– Methoden der Behandlung alkoholabh�ngiger Patienten
entwickelt. In den vergangenen Jahren wurde das Konzept
jedoch zunehmend auch auf andere Bereiche �bertragen.
Das zugleich personenbezogene und direktive Vorgehen
zielt auf das Aufl�sen einer Ambivalenz und das F�rdern
der Eigenmotivation zu einer Verhaltens�nderung ab.

Vorausgesetzt, dass dieser Prozess gelingt, durchl�uft er in
aller Regel zwei Phasen: In der ersten Phase erfolgt der Auf-
bau der intrinsischen Motivation f�r die Ver�nderung. Die
zweite Phase umfasst die Verst�rkung der Selbstverpflich-
tung zur Ver�nderung und die Entwicklung eines Plans, diese
umzusetzen. Sinnbildlich formuliert: W�hrend die erste Phase
einem Bergaufstieg gleicht, der unter Umst�nden m�hsam
Schritt f�r Schritt erfolgt, ist die zweite Phase vergleichbar
mit einer Skiabfahrt, die auf der anderen Seite des Gipfels
stattfindet. Die einzige Herausforderung, die sich dabei stellt,
ist, die Buckel, B�ume und Klippen zu vermeiden.

Die erfolgreiche Anwendung des Verfahrens setzt neben dem
Wissen der theoretischen Grundlagen ein gewisses Maß an
sozialer und methodischer Kompetenz voraus. Das Lesen
des Standardwerkes „Motivierende Gespr�chsf�hrung“ von
Miller und Rollnick, eine Fortbildung in dem gleichnamigen
Verfahren sowie ein fortlaufendes Coaching und/oder ein re-
gelm�ßiger Erfahrungsaustausch unter Kollegen d�rften si-
cherlich das Erlernen der Methode erleichtern.

Zwei Phasen
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Der Geist der motivierenden Gespr�chsf�hrung

Ziele von MI Prinzipien der Interventio-
nen von MI

Methoden von MI

l F�rderung der Ver�nde-
rungsmotivation in der
1. Phase des MI

l Festlegung von Zielen,
Weg und konkretem
Plan der Ver�nderung
in der 2. Phase des MI

l Empathie ausdr�cken
l Diskrepanzen entwi-

ckeln
l Widerstand umlenken
l Selbstwirksamkeit f�r-

dern

l Offene Fragen stellen
l Aktives Zuh�ren
l Verhalten und �ußerun-

gen des Auszubilden-
den w�rdigen

l Methoden zur F�rde-
rung von „change talk“

l Methoden des Um-
gangs mit Widerstand

l Methoden zur F�rde-
rung der �nderungszu-
versicht

l Zentrale Aussagen des
Auszubildenden zu-
sammenfassen

Tab. 4: �bersicht �ber die Bestandteile der motivierenden Gespr�chsf�hrung

Literatur:
[1] MILLER, W. R. /S. ROLLNICK: Motivierende Gespr�chsf�h-

rung, 3. unver�nderte Aufl., Freiburg im Breisgau 2009

Internetadresse:
Informationen �ber MI im deutschsprachigen Raum finden

Sie unter www.motivational-interview.de und
im englischsprachigen Raum unter www.
motivationalinterview.org.

Fortbildung in MI:
Informationen �ber M�glichkeiten der Fortbildung in motivie-

render Gespr�chsf�hrung finden Sie zum Bei-
spiel unter www.motivational-interview.de.
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