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Forord – af Ben Furman


I was in a conference when a woman came over to talk to me.


"I went to your workshop on Kids' Skiils last year" she said.


"Oh nice to hear. So, I guess you work with children?" I said.


"No I don't work with children", she said.


"I see, so you must have tried the method on your own children, right?"


"Actually I don't have any children of my own", she said.


"So who have you been using the method with?" I asked with curiosity in my voice.


"With my husband", she said, "and it works very well!"


When one first becomes acquainted with kids' Skiils it appears like a method for helping children overcome various kinds of behavioral and emotional problems. But with closer look it turns out to be not only a method to work with children but a way of thinking that applies equally well to anybody regardless of age. I call this way of thinking "skills thinking" (færdighedstænkning).


The human mind – or brain as people like to say these days – is a problem-solving machine. You tell a person a problem and immediately he tries to solve it. Normally, the best approach to solving a problem is asking what is causing the problem. If you find the cause of the problem, you can solve the problem, we are used to thinking. But there are many problems that cannot be solved with this method. Even if you know – or you think you know – why a person behaves in the way he or she does, it does not mean that this "information" helps you to change that behavior. Human beings are not machines.


Skiils thinking changes how we approach problems. In skills thinking we don't ask why a person is behaving the way they do. Instead, we ask what skill is missing, what skill the person needs to learn in order not to have that problem.


The moment we change our thinking from problem thinking to skills thinking something happens in our heads. We no longer waist time figuring out why problems exist. Our interest becomes focused on what skill needs to be learned and what would be a good way for this particular person to learn that skill which he or she needs.


When people think about skills, not problems, they become creative and they start to help each other to acquire the skills that they need.


Solvejg Rosenkilde Nielsen has done a wonderful job in showing how skills thinking can be used with a wide variety of people regardless of age, size and shape.




Indledning ved forfatteren


Jeg kan er en løsningsfokuseret metode udviklet til børn af Ben Furman, Finland og hans kollegaer.


I denne bog beskrives, hvordan metoden er videreudviklet til brug for voksne generelt samt til personer med fysiske eller psykiske funktionsnedsættelser, herunder udviklingshæmning. Målgruppen skal forstås bredt, da metoderne også er brugbare for voksne personer med psykiske og sociale problemer, hvor samtaler om problemer og diagnoser har fyldt mere end de færdigheder, som ved mestring kan mindske eller opløse problemerne.


I bogen kaldes målgruppen for brugere, da det er den mest anvendte betegnelse i bo- og dagtilbud, støtteteams, selvhjælpsgrupper, terapigrupper m.v. i Danmark.


Jeg har tænkt meget over, hvordan jeg skulle definere målgruppen til denne bog. For hvordan er det at blive kaldt handicappet eller psykisk syg? Hvordan er det at leve med en diagnose, som man har fået for mange år siden?


Under udarbejdelsen af denne bog har flere personer kontaktet mig og fortalt, hvordan de har brugt metoden i deres egen familie eller på deres arbejdsplads, når et problem opstod. I stedet for at tale om problemet i detaljer i lang tid gik man over til at drøfte, hvad det er, man skal gøre for at løse problemet. Hvad er det, man skal mestre? Hvilke færdigheder skal læres?


Løsningsfokuserede samtaler adskiller sig fra andre former for samtaler ved:




	at der lægges mindre vægt på at finde årsager til problemet og i stedet koncentreres om at finde løsninger på problemet


	at understøtte personens egne kræfter og ressourcer til problemløsning frem for at tilføre løsninger udefra.





Gennem anvendelse af de beskrevne metoder, strategier og en arbejdsbog hjælpes personerne til at blive i stand til at gøre noget ved deres problemer.


Bogen henvender sig til alle, som savner metoder til at hjælpe mennesker med virksomme handle- strategier, som kan fremme positiv respons fra andre mennesker og dermed en bedre livskvalitet.


Jeg kan gøre det lettere at være bruger


I bogens praksiseksempler ses, at nye færdigheder kan læres på forholdsvis kort tid.


Især hvis en bruger og en medarbejder arbejder målrettet med den færdighed, som brugeren oprigtigt ønsker at lære, og hvor de valgte hjælpere, blandt de andre brugere og pårørende, har forstået, hvor vigtigt det er for brugeren at mestre den valgte færdighed.


Metoden stiller store krav til medarbejderens sans og evner til at omsætte teori til praksis.


Arbejdsformen ser nem ud, men kan opleves svær i praksis. Det skyldes, at metoden ikke kan beskrives i alle detaljer, så det, medarbejderne skal sige i den konkrete situation, stiller krav til kreativitet, fantasi, tidligere erfaringer og en gensidig tillid mellem bruger og medarbejder.


Så længe arbejdsformen ikke er godt indarbejdet, kan det påvirke kontakten mellem medarbejder og bruger på en negativ måde, fordi medarbejderen er koncentreret om at lytte og stille brugbare spørgsmål, som brugeren forstår. Men omvendt kommer erfaringerne kun ved at øve sig. Bliver det ikke godt første gang, så er der ingen skade sket, så længe kontakten er positiv.


For at opnå et vellykket forløb er det vigtigt, at det hele foregår i en god atmosfære præget af en god kontakt og med gensidig respekt.


Brugeren må også godt vide, at du er ved at lære arbejdsformen, og at du indimellem har brug for at tænke dig om. De pauser, der kan opstå, kan være gode for brugeren, som så kan tænke lidt – og tempoet bliver balanceret. Hvis brugeren har svært ved at koncentrere sig i længere tid, er en samtale på 15-20 minutter måske passende den ene dag, og en samtale på 45 minutter passende en anden dag.


Ved at bruge en arbejdsbog fastholdes processen på sporet, og arbejdsbogen er derfor en stor hjælp til både bruger og medarbejder. Desuden kan optagelse på bånd eller video være en stor hjælp for begge parter.


En stor del af selve arbejdet med at træne den ønskede færdighed ligger i de daglige aktiviteter, som brugeren er beskæftiget med. Her kommer relationen rigtig på prøve.


Når du har indarbejdet de generelle principper i din tankegang, er det vigtigt, at du finder din egen arbejdsform og ikke holder fast i de formuleringer, der er i bogen.


Sproget er ikke kun det, du siger, det er også handlende og skabende. Derfor er de ord, som du bruger, betydningsfulde for den dialog, du får, og betydningsfulde for samspillet mellem dig og brugeren og den forandringsproces, som iværksættes.


Er I flere medarbejdere, der arbejder sammen med en bruger om et Jeg kan-forløb, er det vigtigt for processen, at I på forhånd aftaler, hvordan I samarbejder.


Medarbejderne skal hele tiden sikre sig, at de er en del afløsningen – ikke en del af problemet.


Se mulighederne frem for begrænsningerne


Erfaringerne med Jeg kan for voksne har udviklet sig over de sidste 4-5 år på aktivitets- og samværstilbuddet Sandemandsgården, Rønne samt i flere botilbud, i jobcentret på Bornholm og i gruppen med særligt tilrettelagt undervisning i alderen fra 18-25 år.


Sandemandsgården har arbejdet kontinuerligt med Jeg kan, og der er opnået mange gode resultater, hvorfor der blev iværksat et uddannelsesforløb over 1½ år, hvor der er arbejdet med medarbejdernes træning af metoden omsat til praksis. De fleste eksempler i denne bog er derfor fra Sandemandsgården. I processen er brugere inviteret til interviews om deres oplevelse af Jeg kan-forløbene, og det har skærpet dialogen om, hvad der er virksomt, når vi inviterer brugerne til at blive aktive deltagere i en forandringsproces.


Ved opfølgning af afsluttede Jeg kan-forløb er medarbejdere og brugere interviewet sammen, og de øvrige kollegaer/kursister har været reflekterende team.


Ændret samspil og ændring i arbejdsvaner kan opleves svært, og tit vil der komme undskyldninger som jeg har ikke tid. Spørg dig selv om, hvad det er, der er svært for dig som medarbejder, og spring ud og afprøv metoden i praksis!


Samarbejdsformen vil ændre kulturen for både medarbejdere og brugere. Men ændringer tager tid.


Brug bogen som inspiration og indhøst dine egne erfaringer.


Ofte opleves, at når der sættes fokus på en problemstilling eller en færdighed, der skal læres, så opløses problemet, eller problemet bliver mindre, idet brugeren bliver opmærksom på egen adfærd og handler på det.


Hvis du er ivrig efter at komme i gang med Jeg kan, så spring direkte hen til kapitel 4 og 5.


Kapitel 1, 2 og 3 handler om teorierne bag den løsningsfokuserede og reflekterende samtaleform.


De efterfølgende kapitler er forskellige praksiseksempler.


Jeg har redigeret i kapitlerne med praksiseksempler, så forløbene fremstår så klare som muligt for læseren. Navnene på de medvirkende brugere er ændret for at sikre anonymiteten. De bidragsydende brugere er meget stolte over at vise deres proces med at opnå nye færdigheder.


Alle de redaktionelle ændringer er blevet læst og godkendt.


God fornøjelse





Kapitel 01.


Løsningsfokuserede samtaler



Den løsningsfokuserede tankegang er udviklet af de amerikanske terapeuter Steve de Shazer og Insoo Kim Berg1.


I dette kapitel vil du kort blive introduceret til teorierne, som danner grundlaget for Jeg kan-forløbene.


Da Ben Furman stiftede bekendtskab med den løsningsfokuserede tankegang, udtalte han:


Filosofien i denne tilgang hviler på antagelsen om, at det ikke er vores problemer, der udgør det egentlige problem, men det er snarere den måde, vi søger at løse dem på, der giver os problemer.


Dette udsagn er der mange, der hen ad vejen har givet ham ret i.


Der bruges ikke tid og kræfter på at analysere mulige årsager til et problem. I stedet søger man at aktivere brugernes ressourcer til løsning af problemet.


Grundprincipperne i løsningsfokuserede samtaler


Metoden bygger på den systemiske tankegang og er udviklet på basis af 4 grundlæggende forståelsesprincipper.


1. Der findes ingen objektiv sandhed – det sete afhænger af det øje, der ser – det hørte afhænger af det øre, der hører (også kaldet konstruktivisme)


Inspirationen kommer fra den amerikanske antropolog og filosof Gregory Bateson, som i 1950'erne og 60'erne sammen med kollegaer forskede i emnet kommunikation.


Ifølge konstruktivismen kan verden aldrig beskrives uafhængig af den, der beskriver denne. Man må altid tage beskriveren med i betragtning. Det betyder, at medarbejderens måde at forstå et problem på ikke er mere rigtig end brugerens måde at forstå problemet på. Det er medarbejderens opgave at tilbyde en anden forståelsesramme af problemet, så brugeren kan handle og se sine problemer fra flere vinkler og finde ud af, hvilke færdigheder der er brug for at lære.


2. Den cirkulære kausalitet – alting hænger sammen med alting


Det er almindeligt i vores kultur at opfatte et hændelsesforløb lineært – f.eks. at konen er deprimeret, fordi manden drikker.


I det cirkulære forståelsesprincip vil man sige, at mandens drikkeri hænger sammen med konens depression, og konens depression hænger sammen med mandens drikkeri.


Enhver beskrivelse af en person må omfatte både individet og omgivelserne. Det kræver dog en begrænsning, idet man jo ikke kan beskrive hele verden, hver gang man skal beskrive et problem eller et hændelsesforløb. Det er altid et valg om, hvad man tager med, og hvad der udelades.


I et system – f.eks. en arbejdsplads – studeres relationerne mellem de forskellige brugere frem for at studere karaktertrækkene ved den enkelte bruger.


Individer er ikke født med bestemte problemer. De skabes og holdes ved lige i nogle bestemte sammenhænge og mønstre – såkaldte onde cirkler. Medarbejdernes opgave bliver at støtte brugerne til at få vendt de onde cirkler til gode cirkler.


Små forandringer et sted i systemet kan give forandringer i andre dele af systemet – en såkaldt sneboldeffekt.


De 2 næste principper i udviklingen af den løsningsfokuserede tankegang stammer fra den amerikanske hypno- og korttidsterapeut Milton Erickson.


Principperne bygger videre på fundamentet af konstruktivismen og den cirkulære kausalitet, som beskrevet i punkt 1 og 2.


3. Man behøver ikke at kende årsagen til et problem for at finde en løsning For mange er denne tankegang meget enkel og meget provokerende.


Ethvert problem er kompliceret og kan være opstået på mange forskellige måder. Der kan være mange forklaringer på og teorier om, hvad årsagen kan være. Er der flere forskellige eksperter indblandet, kan de også pege på forskellige årsager.


I den løsningsfokuserede tankegang fokuseres på, hvordan problemet påvirker personen, samt i hvilke situationer problemet fylder mindre, og hvad personen gør, når problemet føles mindre belastende (undtagelser fra problemet).


Medarbejderen skal ikke aflure brugeren. Både bruger og medarbejder fokuserer på et samarbejde, hvor der søges efter løsninger på problemet.


4. Brugeren rummer selv løsningen på sine problemer


En bruger bliver i stand til at løse sit problem, når han/hun oplever en forskel i måden at opfatte sit problem på, eller når forskellige ændrede handlinger giver andre vinkler på oplevelsen af problemet.


Medarbejderens opgave bliver at forholde sig til brugeren, så det bliver klart, at han/hun selv rummer alt, hvad der skal til for at løse problemet. En sådan proces kan tage lang tid, men kan også gå stærkt. Tålmodighed og små skridt kan være en god vej i processen.


De grundlæggende værdier bygger på:




	
Respekt : for brugerens oplevelse af problemet – brugerens ordvalg – brugerens vej til en løsning.


	Gensidighed: opbyg tillid – medarbejderen lytter aktivt til det, brugeren fortæller.


	
Neutralitet: at medarbejderen er i en ikkevidende position, hvor tilliden til brugerens ressourcer er til stede. Den ikkevidende position må ikke forveksles med at være uvidende. En brugers liv er ikke statisk, så selv om I tidligere har talt om en konkret problemstilling, så kan du ikke på forhånd vide, hvad brugeren lægger vægt på i dag, så derfor må du lytte ud fra en ikkevidende position.



	
Ressourceorientering: at medarbejderen via sine spørgsmål og tilbagemeldinger får fokus rettet mod det, der virker; undtagelserne for problemets tilstedeværelse. Fremhæv det gode, der sker. Herved synliggøres brugerens ressourcer for brugeren selv og for medarbejderen.


	
Empati: at tage brugerens sko på – føle efter – træde ud igen og handle. Empatisk evne indebærer evnen til at forstå og acceptere brugeren.


	
Adskil bruger og problem. Brugeren er ikke lig med sit problem.





Processen i en løsningsfokuseret samtale


Når du arbejder med brugere med psykiske problemer eller mennesker med andre fysiske eller psykiske funktionsnedsættelser, stiller det store krav til dig om at afpasse din samtaleform til den bruger, som du sidder overfor. Du vil have mange typer samtaler, hvorfor jeg i denne bog vælger at beskrive processen i en løsningsfokuseret samtale, da denne form måske kan bruges i flere af dine samtaler.


Teorien går i al sin enkelthed ud på at hjælpe brugerne med at beskrive, hvad de ønsker, der skal være anderledes, når problemet er løst.


Først tales om det problem, som gør brugeren ked af det. Eller gør andre kede af det, så de ikke har lyst til at være sammen med pågældende. Derefter tales der om de tidspunkter, hvor problemet ikke fylder så meget. Hvad sker der på de tidspunkter? Hvad vil være anderledes, når problemet fylder mindre eller er løst?


I samtalen kan medarbejderen gentage det, brugeren har sagt (ekko), og spørge uddybende til det.


Siger brugeren for eksempel der er ingen, der kan lide mig, kan du spørge, hvad mener du med, at kan lide dig?


Inden en samtale afsluttes (også selv om den er meget kort), opsummerer medarbejderen de ting, som brugeren har fortalt om, hvad han allerede gør, som virker. Han anerkendes for det, han gør, og gives eventuelt en opgave, som handler om at iagttage, når problemer fylder mindre i hans hverdag. Hvor er han? Hvem er mere til stede? Hvad laver han? etc.


Ved næste samtale kan medarbejderen som indledning spørge: Hvad er blevet bedre siden sidst?


Med denne tilgang til brugeren bliver fokus på nutiden og fremtiden og ikke fortiden.


Håb, drømme og ønsker bliver nærværende. Processen kommer fra nutid hen til fremtid.


Løsningen bliver omdrejningspunktet.


Relationens betydning for et godt samarbejde


I en samtale med en bruger skal du være meget bevidst om, hvilken relation du har med brugeren.


Dette er vigtigt, fordi den løsningsfokuserede tankegang har afskaffet begrebet modstand.


Steve de Shazer siger (notat fra et kursus), at "det er en sovepude, der hæmmer positiv interaktion mellem medarbejder og klient". I stedet skal der fokus på samarbejde. Alle brugere viser en måde at samarbejde på, og det er medarbejderens opgave at beskrive hver enkelt brugers specifikke måde at samarbejde på.


Ud fra ovenstående værdier skal medarbejderen hjælpe brugeren til at tale om løsninger frem for problemer.


I en løsningsfokuseret samtale er der 3 forskellige niveauer, der hver beskriver relationen mellem medarbejder og bruger. De 3 niveauer er i konstant forandring og udtryk for øjebliksbilleder af kontakten mellem medarbejder og bruger. Bevidstheden hos medarbejderen om, hvordan relationen er i øjeblikket, er bestemmende for, om brugeren tager ejerskab til det problem, der tales om. Den relation, som medarbejderen fornemmer, giver et fingerpeg om, hvordan samarbejdet kan udvikle sig i samtalen her og nu.


Relationen er således en rettesnor, som medarbejderen kan være opmærksom på i en løsningsfokuseret samtale.


1. Kunderelation:


Brugeren er engageret og motiveret for at få gjort noget ved problemet. Brugeren taler på en engageret måde – både positivt og negativt.


Brugeren ser sig selv som en del af løsningen. Han er ivrig efter at komme i gang.


Du kan gå i gang med samtalen ud fra de løsningsfokuserede principper.


Relationen er optimal – hvad enten der udarbejdes mål, handleplan eller som start på et Jeg kan-forløb


2. Klagerelation:


Brugeren er meget problemfikseret og kan ikke se sig selv som en del af løsningen. Brugeren beskriver problemet i detaljer og ser sig selv som et offer.


I klagerelationen er brugeren ikke i stand til at indgå i forpligtigende aftaler om løsning af problemet.


Vi respekterer brugerens aktuelle opfattelse, samtidig med at vi arbejder på at flytte fokus fra problematiske andre til brugeren selv, og til hvilken rolle han vil have i en positiv forandringsproces. Gennem vores spørgsmål bevæger vi brugeren væk fra problemsnak til løsningssnak. Vi kommer med eksempler på situationer, hvor vi har set brugeren handle på en anden måde, og hvor situationen ikke blev fastlåst.


3. Besøgsrelation/gæsterelation:


Denne relation opleves ofte med henviste brugere, eller hvor sagsbehandler har udvalgt et mål på brugerens vegne. Gæsterelationen opleves også, når det er andre, som mener, at brugeren skal arbejde med et bestemt problem. Der vil være situationer, hvor personalet har set et problem, som kan gøres til en færdighed. I et samarbejde, hvor det via dialog kan blive brugerens færdighed. Se eksemplet om Jesper i kapitel 7 og 8.


Brugeren oplever, at det er alle andre, som har travlt med at påstå, at han har problemer.


Brugeren tager ikke ansvar for egen situation. Er flink og høflig, men virker ligeglad.


Ved gæsterelationer bliver medarbejdere ofte frustreret, og det kan ende med, at medarbejderen skælder brugeren ud eller sprogligt angriber, så kontakten bliver negativ.


I samtalen accepterer vi brugerens opfattelse af sig selv og sine omstændigheder. Vores arbejde er at stille spørgsmål, så brugeren begynder at begribe sin egen situation. Vi ser brugeren som kompetent, selv om det i øjeblikket ikke virker sådan.


Her arbejdes der hårdt på at ændre relationen.


Når en bruger ikke ændrer adfærd, kan medarbejderen ikke und-skylde sig med, at brugeren ligger uden for pædagogisk rækkevidde. Blikket skal rettes mod samarbejdet mellem bruger og medarbejder. Medarbejderen må i gang med et detektivarbejde for at finde frem til et niveau, hvor samarbejdet kan komme til at fungere, og hvor brugeren tager ansvar for ønsket om at komme videre.


De spørgsmål du stiller er afgørende for processen


Igennem de 28 år, hvor jeg har udbudt uddannelser i systemiske og løsningsfokuserede samtaler og terapi, har jeg igen og igen hørt, at det er så vanskeligt at stille de brugbare spørgsmål og gå i detaljer. De fleste får lyst til at give gode råd. Vejen til at mestre de gode samtaler er træning, træning og atter træning. Er I flere medarbejdere, som gerne vil udvikle jeres færdigheder i løsningsfokuserede samtaler og Jeg kan, så kan jeg anbefale, at man iagttager hinanden. Fortæller hinanden om de gode spørgsmål, som man har hørt, når kollegaen har talt med nogle brugere. Alle bliver klogere på sig selv, når andre kan fortælle en om, hvad man selv har sagt. Her er det vigtigt, at gengivelsen er så nøjagtig som muligt. Ved at sætte fokus på det, der virker, bliver udviklingen også mere synlig for en selv. Så brug mere tid på det, der virker, frem for at tale om det, der ikke virker. Det samme gælder i samspillet med brugerne. Stemningen bliver generelt meget bedre, når der tales om det, der går godt, frem for det, der ikke går godt. Hermed ikke sagt, at man i samarbejdet skal lægge låg på det, der er svært.


Både individuel supervision og kollegial supervision er et godt supplement i arbejdet med at ændre en problemorienteret arbejdsform til en mere åben og løsningsfokuseret arbejdsform.


Eksempler på spørgsmålstyper i løsningsfokuserede samtaler


Før en samtale begynder, fortæller medarbejderen om, hvad der skal ske. Hvad skal der tales om, og hvor lang tid vil samtalen vare. De spørgsmål, vi stiller, har betydning for den samtale, vi får. Nedenfor beskrives en række spørgsmål, som kan være til inspiration for dig i dine samtaler med brugerne. De spørgsmål, man vælger at bruge, er forskellige fra samtale til samtale.


Åbne spørgsmål


Ved at stille åbne spørgsmål vises respekt for brugeren.


Hvad skal vi tale om i dag?


Hvad skete der i kantinen, da I sad og spiste?


Ved hvilket bord i kantinen føler du dig bedst tilpas?


Hvad er bedre der?


Hvad håber du, der vil ske?


Successpørgsmål


I løsningsfokuserede samtaler lægges der vægt på brugerens styrker. Derfor kan der spørges til, hvad han er tilfreds med i sit liv, og lade ham komme med nogle eksempler på, hvad han synes er lykkedes i hans liv.


Hvad gjorde du, som bevirkede den gode oplevelse?


Hvad siger andre, når du fortæller om det?


Hvad siger de andre til dig, som gør dig glad?


Kan du bruge de erfaringer, du fik dengang til at arbejde med de problemer, du har nu?


Reframing af problemet


Reframing betyder, at medarbejderen beskriver en alternativ – og mere positivt formuleret – forståelse af det problem, som der aktuelt tales om. Ved at bruge andre ord og tanker i forhold til det, brugeren har sagt, kan brugeren reflektere over andres syn på det oplevede problem, og dermed kan det åbne op for alternative løsningsmuligheder. Skældte Dorthe dig ud, fordi hun ikke kan lide dig – eller skældte hun ud, fordi hun ikke kunne lide, at du råbte så højt? (adskil person og problem).


Tog Dorthe din plads i kantinen for at genere dig, eller ville hun gerne sidde ved siden af Heidi?


Inviterede din bror dig ikke med til festen, fordi han er ligeglad med dig – eller var det en fest for vennerne og ikke for familien?


Mirakelspørgsmål


Mirakelspørgsmål kan stilles på mange forskellige måder. Det kan stilles tidligt i samtalen, eller når brugeren har besvaret de indledende spørgsmål, hvor relationen mellem dig og brugeren er etableret.


Flere medarbejdere oplever, at mirakelspørgsmålet er svært i begyndelsen. Det virker kunstigt for dem, i forhold til hvordan de ellers taler med brugerne. Det er lidt nemmere for dem, hvis de indleder med at sige: "Nu vil jeg stille dig et lidt mærkeligt spørgsmål", som lyder sådan her:




Forestil dig, at i nat, mens du sover, sker der et mirakel. Den færdighed, du gerne vil lære, kan du udføre. Men fordi du sov, ved du ikke, at miraklet er sket. Så når du vågner i morgen tidlig, hvad vil så være anderledes, som fortæller dig, at miraklet er sket, og det problem, som du har kæmpet med i lang tid, er løst?





Giv dig god tid til at formulere spørgsmålet, og formuler det gerne på flere forskellige måder. I stedet for mirakel kan du også bruge ordet tryllestav.




	Hvem vil først bemærke, at dit problem er væk?


	Hvad er det, personen ser, som du gør anderledes?


	Hvis jeg spurgte Søren om, hvad han ser, når miraklet er sket, hvad vil han så sige?


	Hvad gør du, som er anderledes?





Det kan være et stort spring for brugeren at tale om problemet, som om det er løst, men det er en stor hjælp for dig at få brugerens forestilling om, hvordan livet er for ham, når det pågældende problem er omsat til en ny færdighed. Derfor er det godt, hvis du taler langsomt og giver brugeren tid til at forstå dit spørgsmål, som du kan uddybe på forskellig vis.


Eksternaliserende spørgsmål


Nogle gange kan det være brugbart, at brugeren taler om sit problem, som om problemet ligger uden for ham selv.


Forestil dig, at du holder angsten/vreden ud i strakt arm og kigger på den.




	Hvordan ser den ud?


	Er den lille eller stor?


	Hvilke tricks bruger den for at få fat i dig?


	Lister den sig ind?


	Overrasker den dig?


	Hvad siger angsten/vreden til dig?


	Prøver du at tale tilbage til angsten/vreden?


	Hvad sker så?





Spørgsmål om sammenhænge (konteksten):


Det kan være en hjælp for brugeren at se sin situation i et lidt større perspektiv.


Få øje på, hvad der har fremkaldt den svære aktuelle situation.




	Hvem fra din tidligere skole/arbejde/venner etc. savner du mest?


	Hvordan ser du forskellen på at bo her og på der, hvor du boede, før du kom her?


	Hvad vil være det bedste/sjoveste, vi kunne lave sammen i dag, som vil være rart for dig, og som du tidligere har været glad for?


	Hvad sker der på en god dag her?


	Hvordan påvirker din væremåde de andre her på stedet? Hvordan påvirker det personalet?





Relationsspørgsmål:


Når brugere beskriver deres problemer, inddrages ofte andre personer, som betyder meget for dem.


Eller de inddrager andre personer, som de har svært ved at være sammen med.


Som medarbejder må du finde ud af, hvad brugeren ønsker anderledes. Brugere lever meget af deres liv i interaktion med andre, og andre mennesker har stor betydning for dem.




	Tror du, at dine forældre ved, at du gerne vil se dem oftere?


	Hvad vil der ske, hvis de vidste det?


	Hvis du fortæller dem det, hvad tror du så, der vil ske?


	Hvis din storebror havde været her, hvad tror du så, han ville sige om din situation?


	Når du siger, at du næsten ikke ved, hvad du skal gøre, hvad tror du så, Dorthe ville råde dig til? Hvad ville din ven råde dig til? Din far? Andre?


	Hvad tænker du om de råd, som du tror, de vil give dig?


	
Hvordan er det for dig og dine medbeboere, at problemet har den indflydelse, det har?


	Hvordan kan du bruge de erfaringer (positivt), som du får her?


	Hvis din veninde havde det samme problem som dig, hvad ville hun så gøre?


	Vil du selv kunne gøre det samme?


	Når du bliver hidsig, hvad gør de andre så? Hvad sker så?





Før vi startede Jeg kan-forløbene var der flere medarbejdere, som mente, at spørgsmålene vil være for svære for deres brugere. Men erfaringen viser, at de fleste brugere kan indgå i dialogen om relationsspørgsmål.


Spørgsmål om forskelle:


Her henledes opmærksomheden på, hvad andre gør anderledes, end hvad brugeren gør.


Ved at beskrive hvad andre gør, kan brugeren måske få øje på nye muligheder.




	Tror du, der er andre her på stedet, som har det ligesom dig?


	Eller har haft det ligesom dig?


	Hvad tror du, at de gør anderledes end det, du gør?


	Hvordan adskiller din væremåde sig fra dine kammeraters?


	Hvordan opfører du dig anderledes i forhold til personalet – end de andre brugere gør?


	Hvilke forhold på stedet gør, at du opfører dig anderledes?


	Hvordan reagerer de andre brugere, når du er ked af det?


	Hvordan reagerer du, når de andre brugere er kede af det?





Coping-spørgsmål:


Spørgsmålene har til formål at bevidstgøre brugeren om, at han allerede gør noget, der er virksomt i forhold til løsning af problemet.




	Hvordan holder du det ud under så vanskelige omstændigheder?


	Hvad hjælper dig til at holde ud, selv om tingene er svære lige nu?


	
Dit problem lyder meget vanskeligt og svært at løse. Hvad kan blive værre?


	Hvad kan du gøre anderledes, for at problemet ikke fylder hele din tankevirksomhed?


	Er der tidspunkter, hvor smerten er mindre? Hvad kan du lave på de tidspunkter? Hvordan får du det til at ske?





Spørgsmål til undtagelser: (når problemet ikke dominerer)


En vigtig del i løsningsfokuserede samtaler er at finde undtagelser for problemets dominans.


Her er der fokus på, når problemet fylder mindre.


Undtagelsesspørgsmålet sætter fokus på rummet mellem problem og ikke-problem.


Så først fremkaldes undtagelsen (situationen beskrives).


Så forfølges undtagelsen (det oplevede uddybes i detaljer).


Så forstærkes undtagelsen (succeserne og styrkerne fremhæves via komplimenter).


Så forfra igen (hvad er ellers blevet bedre?).




	Er der tidspunkter, hvor du ikke spekulerer/tænker så meget?


	Hvad sker der i de situationer?


	Er der tidspunkter, hvor det, du håber på, at der skal ske, sker?


	Hvad er anderledes i de situationer?


	Hvad gør du?


	Hvad kræver det af dig?


	Hvad gjorde andre, som var til stede?


	Er der tidspunkter, hvor du bedre kan udholde angsten/de svære tanker?


	Er der tidspunkter, hvor du oplever, at du har kontrol over angsten?


	Hvad gør de andre, når problemet ikke dominerer?


	Hvad gør du anderledes?


	Er der tidspunkter, hvor du kan se nogle løsninger for din fremtid?


	Kender du andre, som har problemer, som ligner dine?


	Hvad gør de, når ...?





Cirkulære og refleksive spørgsmål


Bruges ofte til at afdække ressourcer og løsningsmuligheder.




	Din ven Søren ville måske løse problemet på en anden måde?


	Hvordan tror du, han vil løse problemet?


	Hvis du kigger et halvt år tilbage, hvordan tror du så, du ville have løst problemet?


	Hvis du spurgte medarbejder Trine om din situation, hvad tror du, hun ville sige?


	Hvis jeg spurgte din mor om, hvad hun tror, at din far tænker om din situation, hvad vil hun så sige?


	Hvis jeg spurgte din far om, hvad han tror, at din mor tænker om din situation, hvad vil han så sige?
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