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Ved cand.psych. Ebbe Lavendt, Reframe

el@reframe.dk, www.reframe.dk

mêçÖê~ãmêçÖê~ãmêçÖê~ãmêçÖê~ã

10.00- Genstande - fortsat

Sprog, krop, relationer

Mål

Ambitioner, mål, formål

12.00- Frokost

12.45- Sammenhæng

Aktører

Lommepsykologi, etik

-16.00 How to go on

Opsamling, udbytte, anbefalet litteratur
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péêçÖ

^ëëÉêíáçå^ëëÉêíáçå^ëëÉêíáçå^ëëÉêíáçå

• Kurser i assertion og gennem-
slagskraft er det, der sælger 
bedst for tiden

• Assertion er en positiv og over-
bevisende adfærd og holdning, 
der hviler på respekt for egne 
og andres rettigheder

• Den assertive person udtrykker 
sine ønsker, synspunkter og 
følelser på en direkte og ærlig 
måde, der passer til situationen

• Derved bliver vedkommende 
forstået og respekteret, som en 
person, man ved, hvor man har
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^ëëÉêíáçåëíÉçêá^ëëÉêíáçåëíÉçêá^ëëÉêíáçåëíÉçêá^ëëÉêíáçåëíÉçêá

• Grundantagelsen bag asser-
tionstræning er, at ethvert men-
neske har nogle grundlæggen-
de rettigheder

• Tre reaktionsmåder:

• Underdanig.  Vi kan respek-
tere andres rettigheder uden 
at fastholde vores egne

• Aggressiv.  Vi kan fastholde 
vores grundlæggende rettig-
heder uden at respektere an-
dres

• Assertiv.  Vi kan fastholde 
vores egne rettigheder og 
samtidig respektere andres

dÉååÉãëä~Öëâê~ÑídÉååÉãëä~Öëâê~ÑídÉååÉãëä~Öëâê~ÑídÉååÉãëä~Öëâê~Ñí

• Gennemslagskraft og assertion 
nævnes ofte i flæng, men er ik-
ke det samme

• Med assertion bliver man mere 
synlig og tydelig og opnår der-
med gennemslagskraft i sin 
kommunikation og personlige 
fremtræden

• Man kan godt have gennem-
slagskraft uden at være asser-
tiv – f.eks. hvis man presser 
noget igennem på en aggressiv 
måde

• Gennemslagskraft er ofte for-
bundet med udtryk som pon-
dus, styrke, vægt mv.
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cÉÉÇÄ~ÅâcÉÉÇÄ~ÅâcÉÉÇÄ~ÅâcÉÉÇÄ~Åâ

• Feedback er en tilbage-
melding til om, hvordan en per-
son virker på omgivelserne

• Formålet er, at hjælpe personen 
med at se effekten af sin ad-
færd – eventuelt med henblik 
på at korrigere den

• Feedback bør være beskriven-
de, konkret, tage mest hensyn 
til modtagerens behov, gives, 
når modtageren ønsker den, 
rettes mod adfærd, som kan 
ændres, gives hurtigt efter 
handlingen mv.

• Feedback kan såre og skabe 
splid.  Nogle er derfor bange for 
at give, og andre er bange for at 
modtage feedback

^åÉêâÉåÇÉäëÉ^åÉêâÉåÇÉäëÉ^åÉêâÉåÇÉäëÉ^åÉêâÉåÇÉäëÉ

• Anerkendelse handler om, at 
modparten føler sig set, hørt og 
forstået

• Der er en væsentlig forskel på 
ros og anerkendelse.  Ros er en 
værdiladet vurdering – i mod-
sætning til anerkendelse

• Det er ikke specielt anerkend-
ende ikke at ville lytte til andres 
frustrationer over problemer

• Anerkendende udforskning (AI) 
er et eksempel på en teori og 
metode, som fokuserer på et 
værdsættende, konstruktivt, 
fremadrettet måde at tale om 
tingene
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hêçé

kçåîÉêÄ~ä=âçããìåáâ~íáçåkçåîÉêÄ~ä=âçããìåáâ~íáçåkçåîÉêÄ~ä=âçããìåáâ~íáçåkçåîÉêÄ~ä=âçããìåáâ~íáçå

• Ifølge Mehrabians regel formid-
les 7% af et budskab om (følel-
ser og holdninger) via ord, 38% 
via intonation og 55% via 
kropssprog

• Der bør være overensstemmel-
se mellem ord og nonverbal 
kommunikation

• Kropssprog er signaler, en per-
son udsender med sin krop, og 
som af iagttagere opfattes som 
informationsbærende – her-
under ansigtsudtryk, håndbe-
vægelser, blikkontakt, krops-
holdning, afstandstærskler, be-
røring, lugt, emblemer, krops-
udsmykning og påklædning
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• Kropssprog er underlagt so-
ciale normer om, hvem der må 
se på hvem i hvilke situationer, 
hvor længe, og mod hvilke 
kropsdele blikket må rettes

• Nogle kropslige udtryk er til-
syneladende universelle som 
øjenbrynsløft.  Andre udtryk er 
kulturspecifikke som ringtegnet

• Kropssprog kan være flertydigt 
og nemt misfortolkes

• Korrekt tolkning af kropssprog-
et er kun muligt, når den ses i 
forhold til personens samlede 
adfærd, sprogligt, socialt og 
kulturelt

hêçéëëéêçÖhêçéëëéêçÖhêçéëëéêçÖhêçéëëéêçÖ

oÉä~íáçåÉê
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oÉä~íáçåÉêoÉä~íáçåÉêoÉä~íáçåÉêoÉä~íáçåÉê

• Personlig udvikling foregår  
ofte i relationer

• Vi kan ikke forandre andre - kun 
os selv

• Vores arbejde har en stor be-
tydning for vores forståelse af 
os selv

• Vi definerer os i forhold til de 
personer, vi arbejder med

• Hvad er jeg for én?  Hvem hører 
jeg sammen med? Det erfarer vi 
i relationer og i kontekster

• Når kontekster og relationer 
ændres, bliver vores selvforstå-
else pludselig udfordret

p~ã~êÄÉàÇÉp~ã~êÄÉàÇÉp~ã~êÄÉàÇÉp~ã~êÄÉàÇÉ

• To ud af tre ledere svarer, at 
kompetenceudvikling og evnen 
til at samarbejde er de to vig-
tigste parametre i fremtiden

• For at fungere optimalt skal 
grupper have fælles mål og an-
svar

• Den øverste ledelse er som 
regel overoptimistiske mht., at 
folk begynder at samarbejde af 
sig selv efter organisationsæn-
dringer

• Ofte er der ikke sat tid og res-
sourcer af til relationsopbyg-
ning
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qÉ~ãÄìáäÇáåÖqÉ~ãÄìáäÇáåÖqÉ~ãÄìáäÇáåÖqÉ~ãÄìáäÇáåÖ

• Den væsentligste forskel på 
teambuilding og traditionelle 
kurser er vægtningen af de pæ-
dagogiske elementer

• Teambuilding kan betragtes 
som et pædagogisk redskab 
med oplevelsesbaseret læring 
og diskussioner

• Fokus er i mindre grad på for-
midling og i højere grad på at 
opbygge og udvikle samarbej-
de, kommunikation, strategifor-
ståelse etc.

• Effekten af teambuilding har en 
imponerende tendens til at vare 
ved og faktisk vokse over tid!

j™ä
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^ãÄáíáçåÉê

^ãÄáíáçåëåáîÉ~ì=çÖ^ãÄáíáçåëåáîÉ~ì=çÖ^ãÄáíáçåëåáîÉ~ì=çÖ^ãÄáíáçåëåáîÉ~ì=çÖ
Ç™êäáÖ=ë~ãîáííáÖÜÉÇÇ™êäáÖ=ë~ãîáííáÖÜÉÇÇ™êäáÖ=ë~ãîáííáÖÜÉÇÇ™êäáÖ=ë~ãîáííáÖÜÉÇ

• Vi har tårnhøje ambitioner

• Vi vil det hele på den halve tid: 
gøre karriere, skabe perfekte 
rammer om børnene, holde fast 
på venskaber, have et velfun-
gerende sexliv, have kontrol 
over kroppen, være fit, være i 
kontakt med vores følelser osv.

• Derfor læser mange den ene 
bog efter den anden og går på 
det ene kursus efter det andet

• Lykkes det ikke at leve op til 
vores egne, ofte urealistiske, 
forventninger, får mange dårlig 
samvittighed
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mçíÉåíá~äÉêmçíÉåíá~äÉêmçíÉåíá~äÉêmçíÉåíá~äÉê

• Potentiale kan forstås som et 
kim, der kan vokse og realisere 
sin form eller som muligheder 
for udvikling

• Der findes et merpotentiale i 
virksomheder og organisatio-
ner på ca. 30 %

• To ud af tre ledere evner ikke at 
få potentialet frem

• Personlig udvikling er et væ-
sentligt element når det organi-
satoriske merpotentiale skal 
frigøres

• præstation = Potentiale - barriere

pÉäîêÉ~äáëÉêáåÖpÉäîêÉ~äáëÉêáåÖpÉäîêÉ~äáëÉêáåÖpÉäîêÉ~äáëÉêáåÖ

• Vi bruger en tredjedel af vores 
vågne voksenliv på arbejde

• Mange ansatte ønsker og for-
venter at kunne realisere sig 
gennem deres arbejde

• Andre oplever det som pres, 
fordi det nærmest er et krav, at 
man skal realisere sig selv gen-
nem arbejdet

• Selvrealisering er et grads-
spørgsmål, snarere end et alt 
eller ingenting

• Selvaktualisering er enestående 
fra menneske til menneske
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    _ÉÜçîëéóê~ãáÇÉ_ÉÜçîëéóê~ãáÇÉ_ÉÜçîëéóê~ãáÇÉ_ÉÜçîëéóê~ãáÇÉ

• Fysiske behov: mad, drikke, 
søvn, luft, ly og sex

• Sikkerhed: ordnet, stabil og for-
udsigelig verden

• Tilhørsforhold og kærlighed: 
kærlige og intime forhold, føle 
sig som en del af en gruppe

• Selvværd: selvrespekt: 1) kom-
petence, selvtillid, mestring, 
præstation, uafhængighed, fri-
hed; 2) respekt fra andre: aner-
kendelse, accept, status og 
værdsættelse

• Selvaktualisering: ønsket om at 
realisere sine potentialer, talen-
ter og formåen

^Äê~Ü~ã=j~ëäçï^Äê~Ü~ã=j~ëäçï^Äê~Ü~ã=j~ëäçï^Äê~Ü~ã=j~ëäçï

nìáÅâ=Ñáñ=ÉääÉê=~êÄÉàÇëäáîëëíáä\nìáÅâ=Ñáñ=ÉääÉê=~êÄÉàÇëäáîëëíáä\nìáÅâ=Ñáñ=ÉääÉê=~êÄÉàÇëäáîëëíáä\nìáÅâ=Ñáñ=ÉääÉê=~êÄÉàÇëäáîëëíáä\
• Mange forsøger at opnå deres 

mål gennem kortvarige ind-
satser – ikke permanente æn-
dringer i ”arbejdslivsstil”

• Det svarer til at gå på kur eller 
at tage en kold tyrker

• En del kurser og selvhjælps-
bøger er som psykogaffa, der 
påstår at kunne fixe alt på ingen 
tid

• Fokuser mere på at skabe en 
arbejdslivsstil, end på at ændre 
en
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j™ä=çÖ=Ñçêã™ä

j™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖ

• For den, der ikke ved, hvilken 
havn han styrer imod, er ingen 
vind gunstig.  Lucius Annaeus 
Seneca

• ”Hvis du ikke ved, hvor du skal 
hen, er det lige meget, hvilken 
vej du tager” Alice i Eventyrland

• Mange medarbejdere har ikke 
nedskrevet deres egne fremtids-
drømme, karrieremål og strate-
gier til at nå målene

• Mange holder deres årlige, pri-
vate målsætnings workshop nyt-
årsaften
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j™äë‹íåáåÖ

• Individuel øvelse

• Skriv dine faglige og private mål ned

• Det, du skriver, er kun til personlig brug

j™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖj™äë‹íåáåÖ

• Målsætning er et middel til 
målopnåelse

• Målene kan være at udvikle 
handleevner til at håndtere situ-
ationer på resultat skabende 
måder

• Psykologiske teknikker – her-
under målsætning – har doku-
menteret effekt i forhold til at 
fremme præstationer

• Mange stræber efter fysiske 
mål - ikke følelsesmæssige mål

• Der er dokumentation for, at 
mennesker, som har materialis-
tiske mål, er mindre lykkelige 
end de, der har immaterielle 
mål
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• Målene er, hvad du ønsker at 
opnå

• Midlerne er, hvordan du vil op-
nå det

• Formålene er, hvorfor du vil 
opnå det

• Formålene handler om din mo-
tivation.  Det kan reduceres til 
følelserne, du ønsker at opnå

• Mange mennesker får skyklap-
per på i rotteræset og taber for-
målene af syne

• Formålene er et udtryk for dine 
værdier

j™ä=îÉêëìë=Ñçêã™äj™ä=îÉêëìë=Ñçêã™äj™ä=îÉêëìë=Ñçêã™äj™ä=îÉêëìë=Ñçêã™ä

aÉåI=ÇÉê=âÉåÇÉê=ëáí=ÜîçêÑçêI=aÉåI=ÇÉê=âÉåÇÉê=ëáí=ÜîçêÑçêI=aÉåI=ÇÉê=âÉåÇÉê=ëáí=ÜîçêÑçêI=aÉåI=ÇÉê=âÉåÇÉê=ëáí=ÜîçêÑçêI=
â~å=í™äÉ=å‹ëíÉå=Éí=ÜîáäâÉí=ëçã=â~å=í™äÉ=å‹ëíÉå=Éí=ÜîáäâÉí=ëçã=â~å=í™äÉ=å‹ëíÉå=Éí=ÜîáäâÉí=ëçã=â~å=í™äÉ=å‹ëíÉå=Éí=ÜîáäâÉí=ëçã=

ÜÉäëí=ÜîçêÇ~åÜÉäëí=ÜîçêÇ~åÜÉäëí=ÜîçêÇ~åÜÉäëí=ÜîçêÇ~å

cêáÉÇêáÅÜ=káÉíòëÅÜÉcêáÉÇêáÅÜ=káÉíòëÅÜÉcêáÉÇêáÅÜ=káÉíòëÅÜÉcêáÉÇêáÅÜ=káÉíòëÅÜÉ
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s‹êÇáÉês‹êÇáÉês‹êÇáÉês‹êÇáÉê

• Værdier handler om det, vi 
værdsætter

• En værdi er en stabil overbevis-
ning om, at noget er at fore-
trække frem for noget andet

• Der er ingen facitlister for, hvil-
ke værdier vi kan have

• Værdier kan anvendes som vur-
deringskriterier i forbindelse 
med prioritering

• At gøre de rigtige ting – frem 
for at gøre tingene rigtig

• Hvis din arbejdsplads har klart 
definerede værdier, og du ikke 
har, hvad så?

cçêã™ä

• Individuel øvelse

• Hvad er dine formål med dine mål?

• Det, du skriver, er kun til personlig brug
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p~ããÉåÜ‹åÖ

eìã~å=êÉëëçìêÅÉeìã~å=êÉëëçìêÅÉeìã~å=êÉëëçìêÅÉeìã~å=êÉëëçìêÅÉ
ã~å~ÖÉãÉåíã~å~ÖÉãÉåíã~å~ÖÉãÉåíã~å~ÖÉãÉåí

• Human resource management 
er det alt dominerende para-
digme

• HR er baseret på en økonomisk 
tankegang om udnyttelse af 
ressourcer krydret med lidt hu-
manistisk tankegods

• HR-retorikken forsøger at ud-
viske interessemodsætninger-
ne ved at tale om win-win

• Når medarbejdere og ledere pr. 
definition arbejder mod de sam-
me mål, er det svært for medar-
bejderne at forhandle arbejds-
betingelserne
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aáëÅáéäáåÉêáåÖaáëÅáéäáåÉêáåÖaáëÅáéäáåÉêáåÖaáëÅáéäáåÉêáåÖ

• Tiltag til personlig udvikling er 
ofte præget af dogmerne i HR

• Med tiden internaliserer nogle 
ansatte dogmerne som en inte-
greret del af deres opfattelse

• På den måde kan udviklings-
aktiviteterne siges at være med 
til at disciplinere de ansatte

• Aktiviteterne kan derfor bruges 
som styringsredskaber, hvilket 
de i en vis udstrækning også 
bliver, når ledere vælger, hvilke 
egenskaber de ansatte skal 
udvikle, og hvilke metoder der 
skal anvendes

mê‹ëí~íáçåÉê=çÖ=çéä~ÇåáåÖmê‹ëí~íáçåÉê=çÖ=çéä~ÇåáåÖmê‹ëí~íáçåÉê=çÖ=çéä~ÇåáåÖmê‹ëí~íáçåÉê=çÖ=çéä~ÇåáåÖ

• Ledelsesteorier henter inspira-
tion fra eliteidrættens tale om 
toppræstationer

• Når metaforer overtages, følger 
antagelser ofte med

• Mange arbejdsgivere stiller krav 
om præstationsforbedringer

• Kollegaer kan også være med 
til at sætte en urealistisk høj 
præstationsnorm

• Vi lever vores liv i et højt gear, 
men ingen kan være på toppen 
hele tiden

• For at lade op, har de fleste 
brug for at koble af
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• Tidligere kunne de fleste 
hænge deres arbejdstøj efter 
arbejdstid

• I dag er mange nærmest købt 
med hud og hår

• Der er ofte en forventning fra 
arbejdsgiveres side om, at de 
ansatte er committede og villige 
til at udvikle sig personligt for 
at tilpasse sig arbejdspladsen

• Commitment handler om iden-
tifikation, motivation og loyali-
tet over for en organisation, le-
der, kollegaer, kunder, opgaver

• Er arbejdsgivere ved at tilegne 
sig medarbejdernes ”sjæl”?

`çããáíãÉåí`çããáíãÉåí`çããáíãÉåí`çããáíãÉåí

cêáîáääáÖÜÉÇcêáîáääáÖÜÉÇcêáîáääáÖÜÉÇcêáîáääáÖÜÉÇ

• Det er ofte ikke helt frivilligt at 
deltage i udviklingsaktiviteter

• En del medarbejdere oplever et 
pres for at lave sig selv om, så 
de passer til arbejdspladsen

• Mange arbejdsgivere og ledere 
forventer, at de ansatte er vil-
lige til at udvikle sig personligt

• Ofte er medarbejdere usikre på, 
hvad konsekvenserne er, hvis 
de nægter at deltage

• Der er ikke tale om informeret 
samtykke
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^âí›êÉê

içããÉéëóâçäçÖá
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içããÉéëóâçäçÖÉêiçããÉéëóâçäçÖÉêiçããÉéëóâçäçÖÉêiçããÉéëóâçäçÖÉê

• Utallige autodidakte lomme-
psykologer tilbyder de nyeste 
koncepter fra Amerika

• Lommepsykologer får alt for 
ofte lov til at rode med det dyre-
bareste organisationerne har –
nemlig de menneskelige res-
sourcer

• Kombinationen af et skævt 
magtforhold og de ansattes ofte 
manglende valgfrihed, kan 
nemt føre til et krænkende over-
greb

• Er man dårligt uddannet, og 
mangler man erfaring, er det 
virkelig vigtigt, at man gør sig 
etiske overvejelser

^åíÜçåó=oçÄÄáåë^åíÜçåó=oçÄÄáåë^åíÜçåó=oçÄÄáåë^åíÜçåó=oçÄÄáåë

• Robbins sælger en drøm om 
total kontrol

• Han påstår, at folk umiddelbart 
kan kontrollere deres mentale, 
følelsesmæssige, fysiske og 
finansielle skæbne

• Det er ikke dokumenteret –
tværtimod!

• Desuden er adfærd er ikke 
uendelig plastisk

• Hele ideen om, at man kan kon-
trollere sig selv til at blive lyk-
kelig, er modsætningsfyldt
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dê‹åëÉêdê‹åëÉêdê‹åëÉêdê‹åëÉê

• Personlig udvikling er tit for-
bundet med, at nogen går tæt 
på de ansattes grænser

• Jægersoldater og teambuilding-
firmaer taler ofte om comfort 
zone, stretch/learning/risk zone 
og twilight/anxiety/panic zone

• Psykologer taler næsten aldrig 
om at overskride ansattes 
grænser som vejen til personlig 
udvikling

• Når du kan overskride den og 
den grænse, hvilke andre, langt 
mindre truende forhindringer 
kan du så ikke overskride?

dê‹åëÉê

• Det er frivilligt at deltage i øvelsen!

• Rejs dig op

• Hils på tre personer ved at give dem hånden …
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pâê‹âÉâëÉãéÉäpâê‹âÉâëÉãéÉäpâê‹âÉâëÉãéÉäpâê‹âÉâëÉãéÉä

• Medarbejdere fra PMI ”ud-
viklede” nogle af TeleDanmark 
Forlags ansatte med gestalt-
terapeutiske metoder

• Én blev indlagt med en psyko-
se, og en anden forsøgte selv-
mord

• I alt fik tre ansatte mén, og PMI 
måtte efterfølgende betale er-
statning

• Skal man købe personlig udvik-
ling til sig selv og andre, bør 
man være ekstra varsom med 
valget af udbyder

• Ikke alle har den rette etik eller 
uddannelse

bíáâ
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bíáâ=çÖ=ãçê~äbíáâ=çÖ=ãçê~äbíáâ=çÖ=ãçê~äbíáâ=çÖ=ãçê~ä

o~Ñ~ÉäI=pâçäÉå=á=^íÜÉåo~Ñ~ÉäI=pâçäÉå=á=^íÜÉåo~Ñ~ÉäI=pâçäÉå=á=^íÜÉåo~Ñ~ÉäI=pâçäÉå=á=^íÜÉå

• Etik kommer af det græske ord 
ēthikós, som betyder sædelig.  
Det er afledt af ordet ēthos, som 
betyder sædvane eller sæder.  
Etik er læren om det ene menne-
skes rette optræden over for det 
andet

• Moral kommer af det latinske ord 
mōrālis, som også angår sæder-
ne

• Der er ikke nogen etisk facitliste 
- kun etiske retningslinjer

• Gør etiske overvejelser til en na-
turlig del af arbejdet
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bíáëâÉ=çîÉêîÉàÉäëÉêbíáëâÉ=çîÉêîÉàÉäëÉêbíáëâÉ=çîÉêîÉàÉäëÉêbíáëâÉ=çîÉêîÉàÉäëÉê

• Hvad er god stil i forbindelse 
med personlig udvikling?

• Hvad bør hensigterne være?

• Hvilke konsekvenser bør der 
skabes for andre?

• Hvordan bør der drages omsorg 
for de involverede personer?

• Hvilke særlige hensyn skal 
tages?

bíáëâÉ=çîÉêîÉàÉäëÉê

• Gå sammen tre og tre

• Diskuter spørgsmålene på den foregående slide

• Bagefter samler vi op i plenum
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bíáëâÉ=éêáåÅáééÉê=Ñçê=bíáëâÉ=éêáåÅáééÉê=Ñçê=bíáëâÉ=éêáåÅáééÉê=Ñçê=bíáëâÉ=éêáåÅáééÉê=Ñçê=
åçêÇáëâÉ=éëóâçäçÖÉêåçêÇáëâÉ=éëóâçäçÖÉêåçêÇáëâÉ=éëóâçäçÖÉêåçêÇáëâÉ=éëóâçäçÖÉê

• ”Psykologer arbejder med 
udgangspunkt i faglig viden, der 
er baseret på forskning og under-
bygget erfaring”

• ”Psykologen arbejder i overens-
stemmelse med videnskabelige 
principper […].  Psykologen til-
egner sig viden om den viden-
skabelige og professionelle ud-
vikling inden for sit arbejdsom-
råde”

• ”Psykologen tager ansvar for 
den videnskabelige og profes-
sionelle virksomhed, herunder 
den etiske standard […]”

• ”Psykologen tilstræber at frem-
me sin personlige faglige inte-
gritet inden for forskning […]”

c~äëâ=î~êÉÄÉíÉÖåÉäëÉ\c~äëâ=î~êÉÄÉíÉÖåÉäëÉ\c~äëâ=î~êÉÄÉíÉÖåÉäëÉ\c~äëâ=î~êÉÄÉíÉÖåÉäëÉ\

• ”De kognitive principper bygger 
på videnskabelige undersøgel-
ser og begrebet evidens inden 
for psykoterapiforskning.  Via 
det videnskabelige fundament 
har brugeren af metoderne ga-
ranti for, at der er tale om efter-
prøvede og fagligt validerede 
metoder”

• ”Den kognitive terapi […] er 
den behandlingsform, der har 
opnået det hidtil bedste resultat 
i forhold til personlig udvikling”

• Der er ikke megen litteratur, der 
støtter brugen af kognitive me-
toder i forhold til præstations-
forbedringerIrene Henriette OestrichIrene Henriette OestrichIrene Henriette OestrichIrene Henriette Oestrich
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cçêëâåáåÖëÄ~ëÉêÉí

• Diskuter følgende spørgsmål med din sidemand

• Hvad taler for og imod, at personlig udvikling bør foregå på et 
forskningsbaseret grundlag?

• Bagefter diskuterer vi i plenum

eçï=íç=Öç=çå
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léëìããÉêáåÖ

• Individuel øvelse

• Opsummer dine mål, formål, udviklingspunkter, midler og 
antagelser

• Det, du skriver, er kun til personlig brug

• Bagefter diskuterer vi i plenum, hvordan du kommer videre
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• Hvad har du hæftet dig ved, 
som du kan tage med hjem?

• Hvad kan du bruge det til?

• Hvad skal der helt konkret til, 
for at du kan bruge det, du har 
lært?

• Hvem kan hjælpe dig, og hvad 
kan du helt specifikt bede dem 
om hjælp til?

• Hvad er det første skridt, du 
kan tage for at komme i den 
ønskede retning?

• Hvilke spørgsmål har du nu?

eî~Ç=í~ÖÉê=Çìeî~Ç=í~ÖÉê=Çìeî~Ç=í~ÖÉê=Çìeî~Ç=í~ÖÉê=Çì
ãÉÇ=ÜàÉã=ÜÉêÑê~\ãÉÇ=ÜàÉã=ÜÉêÑê~\ãÉÇ=ÜàÉã=ÜÉêÑê~\ãÉÇ=ÜàÉã=ÜÉêÑê~\

• Grant, Anthony (2001).  Grounded in Science Or Based 
on Hype? An Analysis of Neuro-Associative Conditio-
ning.  Australian Psychologist, 36(3), 232-238.

• Grant, Anthony M. (2003).  The impact of life coaching 
on goal attainment, metacognition and mental health.  
Social Behavior and Personality, 31(3), 253-264.

• Lavendt, Ebbe (2002).  Personlig handlekraft:  Drive, 
klarhed omkring mål og midler samt gode arbejds-
vaner skaber succes.   www.reframe.dk

• Lavendt, Ebbe (2006).  Fokus på personlige kompeten-
cer - et kritisk syn på personlig udvikling.  Personale-
chefen:  The Human Resource Manager, 5, 12-16.

• Lavendt, Ebbe (2007).  Teambuilding - en form for kur-
sus.  Uddannelse & Udvikling, 1, 18-23.

^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê
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• Myszak, Anders; & Nørby, Simon (2006).  Positiv psy-
kologi.  Psykolog Nyt, 16, 3-11.
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^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê^åÄÉÑ~äÉí=äáííÉê~íìê

q~â=Ñçê=ÇÉååÉ=Ö~åÖ

• Ønsker du at arbejde med din egen personlige udvikling, kan du 
overveje at starte i coachingforløb

• Kontakt Ebbe Lavendt på 4044 4366 eller el@reframe.dk for at 
høre mere.

• Se eventuelt: www.reframe.dk/coaching.html
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