Implementering af
samtalemetoden
Motivational Interviewing (Ml)
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Hvad er MI?

Motivational Interviewing — ogsa benasvnt:
Den motiverende samtale

Udviklet af professor | psykologi og psykiatri, Willlam R. Miller
Og professor | psykologi, Stephen Rollnick



Den motiverende samtale

Radgiverens definition af MI:

Den motiverende samtale er en personcentreret
radgivningsstil rettet mod det almindelige problem med

ambivalens over for forandring.

www.micenter.dk






Ambivalens — en naturlig
proces

Ambivalens er en normal del af det at forberede

sig pa forandri_n% - 0g et sted, hvor man godt kan
komme til at sidde fast et stykke tid.

Der kan vaere gode grunde til eendre pa sine

vaner, ogi samtidig kan der ogsa veere nogle gode
grunde til ikke at aendre.

Nar en person er ambivalent, er det derfor helt
normalt at hgre to slags udsagn side om side:

Status- Quo udsagn og forandrings-udsagn

www.micenter.dk



Ambivalens — Tag et skridt i én retning, og den anden mulighed S ooense
begynder at se mere tillokkende ud

|_Pédeneneside | | 0g pé den anden side |
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Kilde: Rollnick og Miller 2004, side 35
www.micenter.dk



Ambivalens og Ordne-refleksen



Nar en radgiveren benytter
sin Ordne-refleks

og leverer de gode
argumenter for forandring

- over for en person der er
ambivalent,

vil det helt naturligt
frembringe personens
modargumenter.

Ambivalens 4mmmp ordne-refleks

www.micenter.dk
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Den motiverende samtale

Leegmandens definition af Ml

Udgangspunktet | Den motiverende samtale er, at styrke
personens motivation for, og bevaegelse | retning af et bestemt
mal, ved at frembringe og udforske personens egne grunde til
forandring, inden for en atmosfaere af accept og medfglelse.
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MI er en evidensbaseret metode

35 ars forskning

1000 videnskabelige artikler om MI (inden for de seneste 10 &r)

200 randomiserede kliniske forsgg og metaanalyser

Metoden virker... -
...hvis den bliver anvendt...



Implementering efter kKursus?

A

Implementeringen er 'missing link’




Analyse af effekt og resultater af kurser og
undervisningsforlgb - generelt

15 % praver ikke at anvende den nye laering | egen
praksis, fordi de ikke kan se relevansen af laeringen

70 % prgver at anvende den nye laering | egen praksis,
men oplever problemer med at anvende det nye og
vender tilbage til gamle rutiner og metoder

15 % anvender den nye leering i egen praksis pa en
sadan made, at det gar en forskel for modtageren

(Brinkerhoff, 2001; 2008)



Implementering af metoder

De grupper der alene modtager et 4 -dages kursus i Ml
— uden opfalgning, ligger pa stort set samme faglige
niveau efter 4 maneder, som dagen far kurset.

(Studie i leering af den motiverende samtale, Miller, 2004)



Undersggelse af terapeuters profesionelle udvikling
over tid — malt pa patienternes outcome —

170 terapeuter og 6.500 patienter deltog

Analyserne viste, at terapeuter som helhed ikke forbedrede
sig med mere erfaring, malt pa bade tid og antal patientforlgb.
Faktisk viste resultaterne, at terapeuter som helhed blev lidt
mindre effektive over tid, selv om stgrrelsen af forringelsen
var ekstremt lille. (Kramer & Kupfer, 2006)



Treening | workshops hjeelper ofte til at udvikle
kompetencer, men disse forsvinder hurtigt igen,
medmindre der ivaerksaettes systematisk opfalgning,
stgtte, supervision eller traening

(Walters, 2005)



Et spirrende hab %
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De fleste udvikler kompetence med gvelse og vejledning, og
vi har ikke fundet nogen sammenhaeng mellem varigheden af
videregaende uddannelse og evnen til at leere Ml

(Miller et al., 2004; jf. Hartzler & Espinosa, 2011)

Selv de med lange videregaende uddannelser kan leere det!
(William R. Miller, professor emeritus i psykologi og psykiatri — University of New Mexico)



Med den viden gik vi 1 gang |
AEldre- og handicapforvaltningen |
Odense kommune



Erfaringsgrundlag

« 3.500 medarbejdere i /EHF skulle pa kursus i Ml
* 160 ledere blev introduceret til metoden
« 140 hold med 25 deltagere pa hvert hold

« 420 kursusdage
(+ Alkoholbehandlingens kurser i Ml i hele Danmark de seneste 10 ar)




At teenke laering som en -
proces L REE e

At %t %— dages kursus skulle suppleres med noget fgr og efter. (Brinkerhoffs 40-20-40
mode

Fokus pa at kleede lederne pa til at kunne ga forrest, nar den nye metode skulle
Implementeres

Fokus pa at uddanne ressourcepersoner, som kunne understgtte implementeringen og

Enders gtte den fortsatte laering pa de lokale arbejdspladser mellem modulerne og efter
ursus.



Helt praktisk gjorde vi fglgende

FASE 1:

Lederseminar for 160 ledere — fordelt pa 2 dage

Introduktion til metoden og dernaest fokus pa lederens rolle i forhold til
Implementering af MI.

Fokus: At udbrede kendskabet til metoden og motivere lederne til at motivere
medarbejderne.
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FASE 2:

Alle undervisere fulgte medarbejderne i Z£HF i 3 dage for at fa et indblik i praksis og for
at samle udsagn.

Kurserne startede herefter og der blev afviklet 140 hold over en periode pa ca. 2 ar.

Der blev lgbende udvalgt ressourcepersoner fra holdene - til at understgtte
Implementeringen efter kursus.



§§=’1 ODENSE

—-— KOMMUNE

Ressourceperoner | Ml

12 ressourceperoner pa hvert traener-hold
Treening i at formidle og facilitere 5 Ml gvelser til kolleger, ud fra et katalog med gvelser.

Formal: At blive i stand til at forklare og formidle Ml til andre kollecr:;agrupper -
der]lgeggemkudwkle egen og andres praksis — samt udvikle en kultur med kollegatraenlng
og feedbac

Rammen i praksis: 1 time — 1 tema — 1 gvelse
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| forlgbet blev der truffet nogle beslutninger om, at statte lederne
derligere med konsulentbistand til at seette fokus pa igangseettelse af
okale implementeringsunderstgttende tiltag.

En beslutning der blev truffet, fordi det | forlgbet blev tydeligt, at lederne
havde brug for mere viden og fordi de 40 ressourcepersoner var |
underkanten til at deekke de ca. 2.500 driftsmedarbejdere.



Erfaringer fra forlgbet 1 AAHF



Tiden mellem leder-seminar og afholdelse af medarbejdernes
kursusaktiviteter og kollegatraening havde en betydning.

Ledernes fokus pa Ml blev derved mindre
Konsulenter overtog opgaven



Sadan er strukturen for treening i Ml i dag

Et 4- dages kursus skal suppleres med noget fgr og noget
efter. (Brinkerhoffs implementerings-model 40-20-40 model)

Ledelsen skal ga forrest, nar den nye metode skal
Implementeres (40 %)

Fokus pa at understgtte implementeringen og den fortsatte
leering pa de lokale arbejdspladser efter kursus.




1. Forberedelsesdelen (40%)

 Leder mgdes med underviser og drgfter metoden, dens
anvendelse og gensidige forventninger | processen.

* Leder mgdes med medarbejdere og begrunder hvorfor
metoden taenkes ind i den nuveerende praksis | organisationen.



. Kursus (20 %)

Leder deltager | kursus sammen med medarbejderne.

4 dages undervisning, (2 moduler af hver 2 dage)
3 ugers interval imellem hvert kursusmodaul.

| den mellemliggende periode afpragver kursisterne specifikke
Ml feerdigheder | samtaler med deres borgere.

Pa modul 2 udveelges 2-3 ressourcepersoner fra afdelingen



3. De vigtigste (40%) - 5 e
Implementering

. Leder afseetter tid til treening | medarbejdernes kalender og der
bookes et lokale.
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. Medarbejderne stgttes i at oprette sma laerings-feellesskaber —
hvor de kan lytte til hinandens samtaler og give hinanden
feedback

. Leder fglger systematisk op pa traeningen - og bevarer fokus pa

metoden pa alle mader — igen og igen. Personalemgder, nyhedsbreve,
mus og grus-samtaler, anseettelses-/ Ignsamtaler, stillingsopslag etc.



Betingelser for at lykkes med implementering .

.'yﬁ ODENSE
—tteites KONMINMUNE

Organisation:

Steerk ledelse der kan treeffe beslutninger

Ressourcer, herunder tid, gkonomi

Standarder, skabeloner, MUS samtaler og stillingsopslag.

Leder:

Involvere medarbejdere og skabe forstaelse og ensartethed.

Bakke personale op, skabe rammer for traening og en feedback-kultur
Lytte til medarbejdernes feedback

Rekruttering af personale.

Medarbejder:

Abenhed for at laere nyt

Skal kunne forsta vigtighed og mal med indsatsen

Tilstreekkelig tid, tilstreekkelig treening, uddannelse og supervision

Dean Fixsen (The National Implementation Researck Network



Implementering — helt lavpraktisigE#=es

Traening og feedback er et MUST nar en metode skal laeres og implementeres.
Noget skal afleeres, nar noget nyt skal indleeres-

Veer kreativ:

Bandoptagelse, videooptagelse, kollegial sparring (sidemandsopleering) etc.

Ressourcepersoner i medarbejdergruppen
Udnyttelse af “specialister’ i det daglige



Implementering efter kursus o
Fra samtaler bag lukkede dgre — til en Feedback-kultur & el A
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Hvad gjorde vi:
Vi oprettede sma (leerings-faellesskaber) og ivaerksatte systematisk Ml treening med hinanden.

Hvorfor:

Kollegial refleksion og feedback pa observérbar praksis, gger gradvist medarbejderens

kompetence | MI. Den oplevede kompetence i Ml, vil gge medarbejderens brug af Ml | samtaler
omkring forandring.

Hvordan:

Der bookes lokale og tid i medarbejdernes kalender. Der afsaettes 1 time ugentligt / eller hver 14.
dag til treening - og traeningen falger en fast procedure for feedback.



Feedback guide ved
SRR

"Hvad kunne du gnske dig at fa feedback pa?”

Efter samtalen

"Hvad oplevede du der gik godt i samtalen?”
Trin 2: Tilbyd

Dkeftgvriqe observatgrer bliver nu bedt om at supplere pa
SKIft:

"Hvad lagde | meerke til der lykkedes i denne samtale?”



Feedback guide
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V!

—tites KOMIMUNE

Trin 3: Udforsk

Nar du teenker over samtalen, er der sa noget du ville have gjort anderledes?
Trin 4: Tilbyd feedback

“Jeg lagde meerke til.. — maske du kunne overveje...”

Trin 5 Udforsk:

"Hvad teenker du om dette / disse forslag? — er der noget som du umiddelbart
teenker, at du maske vil afprave”?



Feedback med observatgrer

Observatgr A nedskriver de fgrste 5 ord som
Intervieweren siger pa et stykke papir - hver
gang interviewer siger noget. Ud fra dette
papir kan i bagefter lsese hvordan interviewer
starter sine saetninger:

Eks.:

Teel spgrgsmal. Var der tale om abne
sloﬂr%;smal (som giver masser af plads til
klientens svar) eller lukkede spgrgsmal
(typisk ja/nej svar). Teel begge typer op.

Et lseringsmal her er, at stille flere abne end
lukkede spgrgsmal.




Feedback med observatgrer

Teel bade refleksioner (R) og spgrgsmal

(S).

Hvad er andelen af R | forhold til S? De
fleste radgivere stiller alt for mange
spgrgsmal nar de begynder at lsere MI.

Et leeringsmal her er en R:S andel pa
mindst 2:1 — to refleksioner for hvert
spgrgsmal.




Naeste skridt: Monitorering af
medarbe|dere

« Samtaler analyseres med jaeevne mellemrum for at vurdere
kvaliteten.

« Samtaler med hgj kvalitet uploades til feelles platform
(SBSYS) — sa nuveerende og nye kolleger kan lytte til
samtalerne og hente inspiration,
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M |T|-k0dﬂlng Motivational Interviewing treatment Integrity

En introduktion til analyse af samtalerne
— anvendes til forskning eller supervision

Micenter.dk



Formalet med MITI

Hvor god er en behandler til at praktisere Den motiverende samtale (MI)?
MITI er et adfeerdsbaseret kodningssystem, som kan svare pa dette spargsmal.

MITI giver ogsa mulighed for feedback, med henblik pa at @ge de kliniske
feerdigheder 1 anvendelsen af Ml.

MITI er udviklet til at blive brugt som:
1) Maleinstrument for behandlingsintegritet i kliniske undersggelser af Ml.

2) Et redskab til formel feedback til praktikere om, hvorledes de kan
forbedre deres praksis | deres kliniske arbejde.



Elementerne | MITI

De globale scorer — vurderes pa en skal fra 1-5

Udgangspunktet: 3

Dyrke Change talk / Forandringsudsagn
Daempe Sustain talk / Status Quo udsagn
Partnerskab

Empati




Dyrkning af forandringsudsagn
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Lav

Hoj

1

2

3

4

5

Behandleren
udviser ikke
eksplicit
opmeaerksomhed
pa, eller har ikke
fokus pa klientens
forandringstale.

Behandleren
reagerer
sporadisk pa
klientens
forandringstale.
Behandler
overser hyppigt
muligheder for at
dyrke
forandringstale.

Behandleren
reagerer ofte
pa klientens
forandringstal
e, men overser
nogle af
mulighederne
for at
fremdyrke
forandringstal
e.

Behandleren
reagerer
vedvarende pa
klientens
forandringstale
og anstrenger
sig at dyrke det.

Behandleren
udviser en
udpraeget og
vedvarende
indsats for at
styrke dybden
af, eller
momentum i
klientens
forandringstal
e.




Daempning af status quo
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Lav Hoj
1 2 3 4 5

Behandleren svarer |Behandleren |Behandleren Behandleren Behandleren
konsistent pa veelger oftest |giver plads til undgar typisk |udviser en
klientens sprog pa |at udforske, klientens sustain |at laegge vaegt |udpreeget og
en made, der have fokus pa |talk, men kan pa klientens vedvarende
faciliterer eller modsvare |lejlighedsvist sustain talk. indsats for at
hyppigheden af klientens forsgge at skifte mindske
eller dybden i sustain talk.  |fokus vaek herfra. dybden af
klientens eller
argumenter mod momentum i
sendring (sustain klientens
talk). sustain talk.




Partnerskab
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Lav

Hoj

1

2

3

4

5

Behandleren patager sig aktivt
ekspertrollen for stgrstedelen
af interaktionen med klienten,
og der er intet samarbejde
eller partnerskab

Behandleren
reagerer kun
overfladisk pa
muligheder for at
samarbejde

Behandleren
indarbejder
klientens mal,
ideer og vaerdier,
men kun lunkent
og overfladisk.

Behandleren
skaber muligheder
for samarbejde,
der giver
muligheder for at
klientens idéer
pavirker samtalen,
pa en made de
ellers ikke ville
have kunnet.

Behandleren
samarbejder aktivt
og deler ‘'magten’ i
samtalen pa en
made, der lader
klientens idéer
pavirke retningen
og udbyttet af
samtalen i
betydelig grad.




Empati
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Lav

Hgj

1

2

3

4

5

Behandleren har
ingen synlig
interesse 1
klientens
perspektiv

Behandleren
undersgger

sporadisk klientens

perspektiv, men
har en
ufuldstaendig
opfattelse eller
underkender
klientens
perspektiv

Behandleren
forsgger aktivt
at forsta
klientens
perspektiv med
behersket
succes

Behandleren ggr
aktive og
gentagne forspg
pa at forsta
klientens
synspunkter.
Udviser preecis
forstaelse af
klientens
verdenssyn,
primaert i
forhold til det
sagte

Behandleren udviser
en dybere forstaelse
af klientens
perspektiv, ikke blot i
forhold til det sagte,
men ogsa det
uudsagte

KONMMUNE




Globale scorer

Dyrkning af 1 2 3 4 5
change talk Lav hoj
Mindskning af 1 2 3 4 5
sustain talk Lav hgj
Partnerskab 1 2 3 4 5
Lav haj
Empati 1 2 3 4 5
Lav haj




Behandler adfeerd-analyse

Informationsgivning
Spgrgsmal
Refleksionsniveau:
Simple
Komplekse
MIl-passende (bede om lov, bekraefte, anerkende eget valg, statte)

Ml-upassende (radgive uden tilladelse, konfrontere, dirigere)



Behandleradfaerd

Informationsaivnin | Information, undervisning ,
0 atio Sg 9 (G) feedback eller profession mening

uden at overtale eller advare

Overtalelse (persuade) Forsgg pa at pévirke_ klienten
gennem argumentation eller

biased information

Overtale med tilladelse Forsag pa at pavirke klienten,
kombineret med understregning

(persuade with permission) | af autonomi eller samarbejde

Spgrgsmal (Q) Bade abne og lukkede

Refleksion Simple — reflekterer alene hvad
klienten har sagt

(under-opdel)

Komplekse — tilfgjer ny mening
eller veegt til det, klienten har sagt

Bekreeft (affirm) Bekreeftelse af klientens styrker,
anstrengelser, intentioner eller
veerdi
eller anderkende klientens
ekspertise

Understreg autonoml Udsagn, der klart har fokus pé

. klientens eget ansvar for at traeffe

(emphaS|ze) beslutninger og frihed til det

Konfrontatlon (Confront) Direkte (0]0] utvetydig uenighed,

argumentering, iretteseettelse mv




M

d

Behandler-scorer Basalt Erfarent
Relationel 4 5

Teknisk 3 4
Komplekse refleksioner (%) 40% 50%
Refleksion / spgrgsmal- ratio 1 2

MI passende (%) 00 100 (%)
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Wexelblatt's Scheduling Algoritm

Billigt Hurtigt pa plads

ud af tre!

God kvalitet



Tak for denne gang X sz

Peter Brolund
Specialkonsulent og faglig leder, Odense kommune

Beskeaeftigelses- og socialforvaltningen
E-mail:
TIf. 21 36 47 45


mailto:pbu@odense.dk

