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Ansvar och delaktighet

Hur kan jag 6ka mina medarbetares forméga att hantera problem och svarigheter? Hur kan jag
utveckla deras styrkor och formagor att ta ansvar och vara delaktiga? Vad kan jag gora for att
motivera till utveckling och forédndring? Det hér dr ndgra fragor som ménga ledare stéller sig.

Det 16sningsfokuserade arbetssittet ér ett sétt att 6ka medarbetarens ansvar och delaktighet.

Denna introduktion dr ett smakprov pa hur Du kan, med hjélp av olika verktyg och perspektiv,
gora Ditt arbete bade léttare och mer utvecklande i motet med medarbetare 1 olika samtalssi-
tuationer. Du kan anvénda det 16sningsinriktade arbetsséttet med individer, par och grupper,
med bide ungdomar och éldre.

Bakgrund

Det 16sningsfokuserade forhallningsséttet utvecklades genom Steve de Shazer och Insoo Kim
Bergs arbete utifran psykoterapeutiskt arbete pa Brief Family Therapy Center (BTFC) i Mil-
waukee USA.Genom att observera sig sjdlva och studera vad som fungerade bist for att hjélpa
klienterna utforskades dess metoder. Arbetet byggde pd Georgy Batesons arbete kring kom-
munikation och Milton Erikssons forhallningssétt i psykoterapi.

Metoden utvecklades utifrin terapeutiskt arbete men kom snart att f4 genomslagskraft inom
andra omraden; exempelvis samtalsmetodik, ledarskap och organisationsutveckling. Parallellt
skedde utveckling inom dessa omraden som hade 16sningsinriktade principer som grund —
exempelvis Appreciative Inquiry (Al) och Empowement.

Grundprincipen for det 10sningsinriktade arbetssdttet dr att samtalsledarare (terapeut) och
medarbetare (klient) tillsammans konstruerar 16sningar istdllet for att 16sa problem. Till skill-
nad fran andra inriktningar ser vi pa problemet som att det stir 1 vidgen for hur deltagaren vill
leva sitt liv. Problemet doljer sikten! Det &r inte problemets orsak som har betydelse. Utan vi
fokuserar pa att undersoka hur det skulle vara i stéllet och hur medarbetaren skulle marka att
problemet dr 16st. Dérigenom banar vi vdg for att 6ka chanserna for en lyckad och varaktig

fordndring.
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Problemlosningsmodellen

Det traditionella séttet att se pa problem (1) &r att det finns en orsak (2) till problemet. Nér vi
har identifierat orsakerna kan vi ocksa sétta in dtgarder (3) for att reducera eller eliminera or-
sakerna och didrmed 4r problemet 16st. Det dr en metod som har anvénts framgangsrikt inom
ménga omrdden som exempelvis medicin och &r vdl anvéndbart nér vi skall 16sa praktiska
problem i vér vardag. Men den édr inte lika framgéngsrik i mellanménskliga dilemman och
svérigheter. Nar vi letar orsaker riskerar vi att 6ka problemsituationen avsevért och det dr inte
alltid atgérderna stimmer 6verens med malsittningen for den eller de som &r drabbade. Pro-
blemldsningsmodellen innebdr dessutom att det vanligtvis ér ledaren som &r den som far 16sa
problemet. Det bygger pa ledarens eller andra externa kunskaper och fardigheter.

Den losningsfokuserade modellen

fokuserar pa 16sningen och hur vi kan na dit med sé enkla och “energibesparande” medel som
mdjligt. Modellen bygger pa att det &r medarbetaren som &r experten pd 16sningen och den
som kan ta steget for att nd sitt mal. Ledaren blir en coach som stddjer medarbetaren att finna
sin egen 16sning.

1. Plattform - problemidentifiering

Nir vi tréffar en medarbetare i ett samtal borjar vi alltid med att friga: Vad hoppas Du ska
hénda genom att komma hit? Det dr grundstenen till att bygga ett samarbete/en arbetsallians.
Det &r viktigt att bekrifta problemet. Kom ihag att medarbetaren alltid har ”goda skal” for sitt
handlande. Undersok vidare hur problemet paverkar medarbetaren och vad har redan hon/han
forsokt gora. Om det &r flera problem 14t deltagaren sjélv avgora vilket som &r viktigast att
borja med. Det géller att inte glomma bort att tydliggdra ramarna for samarbetet. Niar medar-
betaren har gett sitt “godkénnande” till att vilja ha det annorlunda eller bli av med problemet,
gér vi vidare till steg 2.

2. Losningsmonster - mal

Nu boérjar vi undersoka och konstruera 16sningen tillsammans med medarbetaren genom att ta
reda pa hur det kommer att se ut ndr problemet ér 16st. D4 anvinds en framtidsfraga eller den
s k mirakelfragan:

- Forestdll Dig att Du gdr hdrifran idag och kommer hem och gor vad Du brukar géra.
Det blir kvdll och Du gar och ldgger Dig som vanligt. Under tiden Du sover intrdffar
ett Mirakel som gor att de bekymmer (problem) som fort Dig hit idag forsvinner. Men
eftersom Du sover ndr Miraklet intrdffar vet Du inte om att det har hént. Vad dr det
forsta Du kommer att mdrka i morgon som sa Dig att ett Mirakel har skett?

Det &r viktigt att f& en sa detaljerad och konkret beskrivning som mdjligt om vad medarbeta-
ren kan gora, vilka skillnader som uppstar, dess olika effekter som en f6ljd av forédndringen, i
vilka sammanhang, vad andra skulle mérka etc. Nagra exempel pé foljdfragor ar:

- Hur skulle Du vilja ha det istéllet?

- Anta att det var si?

- Pé vilket sitt skulle det bli en skillnad?

- Vad mer?

- Vad skulle Du kunna gora annorlunda?

- Hur skulle andra (t ex arbetskamrater, chefen, familj, hunden m fl) mérka...?

- Vad skulle du ténka/kénna annorlunda?
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Med denna bild far vi en uppfattning om vad medarbetaren vill uppna och hur hon/han déri-
genom &r beredd att anstrdnga sig for att uppna sitt mal.

3. Undantag/resurser
Nu undersoker vi pé vilket sitt medarbetaren redan idag har paborjat losningsarbetet.
Négra exempel pa fragor ar:

- Nar hinde delar av 16sningen/miraklet senast?

- Hur gick det till?

- Hur gjorde Du?
Genom dessa fragor tar vi reda pa vad som fungerar och vilken fordndring som redan har
skett/borjat samt medarbetarens resurser och forméga att klara av sin situation.

4. Skala
Nu undersoker vi vad som behdver goras for att komma ytterligare ett steg ndrmare 16sningen.
Ett finurligt verktyg ar skalfragor diar medarbetaren stegvis graderar mellan 0 och 10. P4 sd
satt askadliggors fordndringen tydligt och enkelt. Skalfragor kan stdllas kring det mesta:
Framsteg, mal, vilja, motivation, beredskap m m. Genom att definiera pa skalan var medarbe-
taren star idag och klargora skillnaden mellan noll och dagens ”siffra” visas pd hur ldngt med-
arbetaren har kommit samt hur nésta steg ser ut. Lt medarbetaren beritta pa en skala fran 0-
10, dir 10 = ndr malet dr natt (problemet 16st eller dagen efter miraklet) och 0 = nér det har
varit som vérst. Nagra exempel pa fragor ir:

- Var stir Du idag?

- Vad ir det som gor/kénnetecknar X (konkret beskrivet)?

- Hur har Du gjort {or att ta Dig fran 0 — X?

5. Steg
Detta steg kan ofta ses som en liten handlingsplan eller ett delmél. Glom inte att beskriva ste-
gen 1 sma, sma steg och 1 ndgot som tar sig uttryck i handling.

- Hur ser nésta steg ut?

- Vad kan Du gora for att fortsétta vara pa rétt spar?

- Anta att Du tar ett steg upp pé skalan och vad kommer dé att bli annorlunda?

- Vad kommer Du att géra?

- Hur kommer det att ga till?

Inom det 16sningsfokuserade arbetssdttet dr vi intresserade av detaljerna i 16sningen, undanta-
gen och stegen. Det dr hér vi hittar svaren byggstenarna till vad medarbetaren mer kan gora
eller att upptidcka nya saker som denne inte tinkt pa tidigare. Ett sétt att hitta detaljerna &r att
till varje fraga vi stdller utdka frdgan med: ”Vad mera?”

6. Sammanfattning och feedback

En sammanfattning bor framhiva medarbetarens framsteg och anstrdngningar péa ett positivt
satt. Om denne har haft svérigheter, dterge da hur bra medarbetaren trots allt klarat av situat-
ionen. Var noga med att anvinda medarbetarens ord i feedbacken (tala med bonder pd bon-
ders vis). Det dr ocksé viktigt att visa stod for de mal och beslut som denne sjilv har formule-
rat. Hir ar det ocksé viktigt att bekrifta att det kommer att innebéra anstrangningar och ett
hért arbete. Om medarbetaren inte ser sig kunna gora nagot sirskilt eller bara har en mycket
vag bild av vilka mdjligheter hon/han har att pdverka sin situation eller vill fortsétta avvakta
ar det anda viktigt for oss att visa vart stod for detta.
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Ibland kan vi ge uppgifter mellan de olika samtalen. Dessa uppgifter kan da handla om att
framhidva och betona det som redan fungerar, vad som kan goras annorlunda eller ndgot mer
som medarbetaren skulle kunna gora for att nd sitt mal.

Foljande samtal

Om medarbetaren har formulerat ett mal och steg som hon/han kan ta eller har tagit, kan vi
bygga fortsittningssamtalen efter f6ljande struktur. Borja med att spara upp positiva férénd-
ringar och forstirk dem (stabilisera). Dérefter undersok om de ér tillrickliga eller vad mer
medarbetaren behover gora for att nd sitt mal. Om de inte &r tillrdckliga fordndringarna eller
om det behdvs mer for att uppna malet anvands skalfrdgor och beskrivningen av nésta steg
som ett nytt delmal. Det viktigaste dr inte att formulera delmélet utan att inrikta sig pa mal-
hanteringen. Nir mélet ar uppnatt eller forédndringen ér tillrdcklig kan vi avsluta samtalen.

Nyfiken och icke-vetande

Det forhallningssétt vi intar bygger pd att vi dr genuint och arligt nyfikna. Vi stéller fragor
istdllet for att forsta. Risken dr att nér vi borjar forstd borjar vi ocksa tolka och vardera medar-
betarens svar och darmed minskar chanserna att vi later denne finna sin egen 16sning, ef-
tersom vi filtrerar svaret genom vért sétt att hitta losningar. Ett sdtt &r upplevs bra for oss men
inte alltid for medarbetaren. Darfor ar det viktigt att inta stéllningen icke-vetande och accep-
tera medarbetarens referensram/virldsbild. Det dr forst nér vi mdter en ménniska dar hon/han
befinner sig som en foréndring kan borja. D4 vi accepterar medarbetarens referensram beho-
ver hon/han inte forsvara sig utan kan borja forklara hur hon/han tanker och starta sitt forédnd-
ringsarbete. Ett bra sitt att visa att vi accepterar medarbetarens referensram och inte filtrerar
det som sdgs, dr att anvinda medarbetarens egna ord nér vi konstruerar frdgor. Da minskar
dven risken for att vi intervjuar istéllet for att samtala.

Lyssnandets och icke- vetandets tekniker

Att lyssna till det som verkligen medarbetaren sdger dr en konst och ett aktivt arbete. Varje
frdga som vi stéller ska bygga pa det svar vi far. Ett antal tekniker kan vara anvidndbara for att
stodja en 16sningsfokuserad samtalsmetodik.

Oppna frigor

Genom att anvdnda Oppna fragor far medarbetaren mdjlighet att utveckla sina stdndpunkter
och ”vidga perspektivet” pd fragestillningen. Vi kan {2 en béttre bild av helheten. Med slutna
fragor (som det gér att svara ja, nej eller enstavigt pd) styr jag som ledare samtalet och far en
begrinsad bild av medarbetarens uppfattning om problem och 16sning. Exempel pa 6ppna
fragor ar: Var? Nar? Hur? Vad? P4 vilket sitt?

Sammanfatta

Nér vi sammanfattar visar vi att vi lyssnar och forstir medarbetaren. Genom att sammanfatta
speglar vi med jamna mellanrum den andres tankar, handlingar och kénslor. Vi far en mera
allsidig bild av hur denne ténker och tycker. Det dr en teknik som dessutom kan avgrinsa de-
lar av samtalet och ge samtalet struktur. Att sammanfatta den andres dsikter och synpunkter
kan dessutom vara anvindbar i konfliktlésningssituationer eftersom det blir svérare att trappa
upp nér vi sammanfattar, &ven om det finns motstridiga dsikter!
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Upprepa nyckelord — eka
Aven om vi lyssnar uppmirksamt finns det risk for att vi missforstar totalt vad som sigs. Ett
enkelt sétt att bade kontrollera och samtidigt bekrifta dr att upprepa nyckelorden som den
man pratar med anvénder.

- Mitt liv dr en enda rora!

- Enda rora?
Det vi gor dr att bekréfta att vi har lyssnat och samtidigt fragar vi ”Vad menar Du med en
enda rora?” Jag menar att det som jag betraktar som rora dr kanske inte alls det samma som
vad den andre skulle betrakta som rora. Jag bekréftar att jag lyssnat och jag leder dialogen
framédt. Att anvdnda den andres formuleringar kan ocksa vara ett sitt att visa respekt — att det
ar dennes ordval som giller, men ett varningens finger kanske skall hojas for att inte det hela
skall bli 16jligt eller raljerande. Tonfallet nér vi “ekar” kan vara direkt avgorande.

Omformulera

Att omformulera kan upplevas som nistan detsamma som att eka eller upprepa nyckelord.
Men det vi gér genom att omformulera dr dessutom att vi fortydligar och 6ppnar nya mojlig-
heter mot det positiva.

Exempel:

”Jag har forsokt och forsokt och fattar ingenting. Det dr helt omojligt.”

Omformulering:

”Du har forsokt och du har inte fitt ut ndgot. Du vill att det skall bli annorlunda.”

Anviinda tystnad

Vi har manga ganger brattom med att haka pad med fragor och synpunkter sa fort den minsta
tystnad uppstar. Speciellt om vi &r nya och ovana vid samtalssituationer. Men kanske &r det s&
att den man pratar med behover fundera efter en fraga eller omformulera sig nér denne har
sagt nagot spontant.

Undvika att ge egna exempel och erfarenheter

Vi har betonat vikten av att vara icke vetande och att lata personens referensram vara den som
géller. D& dr det ocksa av storsta vikt att vi inte fyller pd med egna framgangsrika sitt att 16sa
liknande situationer eller ’ja, just det! Jag har varit med om samma grej en géng osv.” Om vi
pratar om véra erfarenheter dr det en stor risk att det innebér att medarbetaren tror att det &r
den enda vdg som leder till framgéng. Det minskar mdjligheten till egna 16sningar utifran vad
eleven kénner &r bést.

Bekriftelse och komplimanger

Alla behdver vi erkinsla och uppskattning. I vardagen och i samtalssituationen ger bekriftel-
ser och komplimanger en positiv riktning som dkar medarbetarens energi. Komplimanger
skall ges utifrén drlighet, jag-budskap och vara specifik.
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Problemfokusering och losningsfokusering en skillnad i syn pa problem

Problemfokuserad Losningsfokuserad
Datid Framtid

Vad ér felet Vad fungerar

Skuld Framsteg

Kontroll Medbestimmande
Experten vet bést Samarbete

Brist Resurs
Komplikationer Enkelhet
Definitioner Agerande

Séttet att arbeta med 16sningar ar inte mer rétt dn att arbeta med problemet. Det dr bara tva
sidor av ett mynt. Fordelen med att arbeta 16sningsinriktat &r att nér vi talar om hur det &r, nér
saker och ting dr som man vill, inges hopp och forvéantningar om att en férdndring &r mojlig.
Det &r ldttare for ménniskan att géra mer av det som &r bra én att géra mindre av det som &r
déligt. Genom att bekrifta styrkor och framgangar 6kar medarbetarens sjdlvkontroll och hopp.
Da vi arbetar med sma konkreta steg dkar ocksa realismen i fordndringen.

Forhoppningen med den hir introduktionen dr att Du har blivit nyfiken pa att arbeta med 16s-
ningar och kan se tillfdllen och mojligheter 1 det dagliga arbetet. Vidare att Du tillsammans
med dina medarbetare kan arbeta med l0sningar, resurser, framgéngar och steg.
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