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Forandringsprocesser og
modstand

Ugens artikel undersoger forandringsprocesser
i organisationer, og den modstand, der oftest
kan felge med. Modstand mod forandringer er
helt naturligt, men den handteres oftest
forkert, hvilket kan lede til utilfredsstillende
resultater, og et darligt psykisk arbejdsmiljo.

Som leder er det derf
til dialog med medark
aktivt til de frustrati
Artiklen byder pa kon
handtering af forand
fremhaever vigtighed
og stotte til medarbe
praesenteres eksemp
forandringer kan ans|
introduceres en modi
modstandsniveauer,
bedst handterer mod
forandringer.
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FORANDRINGERI

ORGANISATIONER

Forandringsprocesser og den dertilhgrende
modstand er et fasllesmenneskeligt vilkar - et
feellesmenneskeligt fasnomen for mennesker og i
organisationer. Alligevel har mange mennesker
erfaring med, at modstand skal undgas eller manes
til jorden, hvorfor mange forandringsprocesser karer
ad sporet.



At veere forbeholden, skeptisk eller
modbvillig er en almindelig og naturlig
reaktion, der kan give os plads og tid til
at teenke os om og til at maerke efter,
inden vi traeffer valg og beslutninger.
Modstand mod forandringer er
universelt - et tegn pa en ubalance, der
skal genoprettes. Jo laengere vask fra
den enkeltes komfortzone, desto starre
er modstanden. Jo mere pres vi laegger,
desto starre bliver modstanden.



Modstand smitter i grupper/teams ligesom
angst via nervesystemerne, og skal ferst og
fremmest medes med dbenhed og kontakt. At
registrere og give plads til sin egen modstand
og den modstand mod forandringer, der opstar
i organisationen, kan vaere nok til at skabe den
lille pause, der skal til for at beslutninger
treeffes i en overensstemmende proces
mellem tanker og folelser.
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Alle organisationer gennemgar vigtige og
nedvendige forandringsprocesser, og nar

forandringerne gennemfares, gores det bedst ‘
med en dbenhed, der giver plads til den
modstand, der opstar. Men veer varsom med at B

gennemfare for mange store forandringer i
organisationen, da de alle har en konsekvens,
der udfordrer medarbejderne, det psykiske
arbejdsmiljo og den samlede effektivitet.
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Mennesker udseasttes for forandringer hver dag og
hele livet igennem, hvad enten det er pa et individuelt
plan, i familien eller arbejdsmaessigt. Forandringer i
organisationer kan veere smé og have karakter af
mindre organisatoriske justeringer, eller kan veere
store og mere vidtraskkende, i form af starre
strukturelle aandringer, sammenlasgninger, eller
starre fusioner. Feelles er, at det skerialle
organisationer. Forandringsprocesser er pa en made
noget af det mest basale, vi mennesker kender til,
men pé trods af det bringer forandringerne ofte
medarbejderne ud af deres komfort zone med det til
folge, at de ikke udvikler sig og yder deres bedste.







—

Pa trods af det, bruger organisationer sjeeldent de
nedvendige ressourcer til at forberede
forandringerne, sd medarbejderne kan arbejde mest
optimalt med dem. Forskning viser da ogsa at mange
forandringsprocesser ikke forlaber optimalt og efter
hensigten, og at det skyldes menneskelige faktorer,

der kunne have vaeret handteret anderledes og
bedre.

Der er ofte en staerk ambivalens knyttet til
forandringer: De fleste mennesker vil gerne udvikles
og udvikle sig selv og deres omgivelser, mens mange
har modstand mod aendringer og forandringer i
hverdagen.

Nogle forandringer har karakter af, at noget bliver
lavet om eller, at jeg skal laves om og aendre mig. Det
giver modstand, hvis ikke jeg selvermed i
beslutningen, og bliver informeret godt og passende
undervejs i processen.

—



—

Man kan ogsa lidt groft sat op sige, at udvikling er
forandring, hvor det menneskelige og personlige
perspektiv er med, hvor mennesker er i kontakt med
hinanden. Forandringsprocesser, der ikke forlaber
godt, sker uden kontakt og uden, at teamet eller
individet er i kontakt med sig selv og sine
omgivelser.

Management og udviklingsplaner er vigtige
elementer i en forandringsproces, og dette aspekt
har de fleste virksomheder taget godt hand om, og
brugt meget energi og mange ressourcer pa. Men
eftersom det er medarbejderne i organisationen, der
skal gennemfare forandringerne, er det saerdeles
vigtigt at processen ngje overvejes, og at der
saettes fokus pa, hvordan vi understgtter den
enkeltes og teamets udviklingspotentialer
undervejs i processen.






Det handler om at arbejde godt og konstruktivt
efter mélet, men det er lige sa vigtigt, at
medarbejdergruppen kommer helskindet igennem
processen ogsa. Farst her opnar virksomheden de
bedste resultater ogsa pé laengere sigt, hvilket vi
kalder baeredygtige forandringer.

Forandringer, der umiddelbart har negativ effekt pa
medarbejderne, bringer kriser med sig. Kriser er en
normal og uundgéelig del af et hvert menneskes og
enhver organisations liv, og skal og bar ikke undgas,
da dette bare vil bremse en nadvendig udvikling.
Kriser gar ondt, og smerten skal ikke fjernes, da
denne ogsé er en uundgaelig del af
udviklingsprocessen. Kriser udvikler, nar vi kommer
velbeholdent igennem dem. Dette sker, nar vi tager
alle elementerne inklusiv, sorgen og smerten over
forandringen alvorligt og bearbejder den.




Hvis ikke vi ger det,
krisen, og risikerer ¢
fejligenogigen. Ud
derfor bearbejdes,
hvordan de sa end

organisationen.
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t bega de samme
fordringerne skal
Hg tages alvorligt,
jiver sigudtryk i



ORGANISATORISKE
FORANDRINGER




Mange starre forandringsprocesser forlgber pa den
méde, at en lille lukket kreds, ofte ledergrupper,
gennemteenker forandringsprocesserne, og
udarbejder en plan for implementering af
forandringerne. Den klassiske forandringsproces
forlaber pd den méade, at der udtaenkes en plan, der
iveerksaettes og malet evalueres.

1.Behov for forandring opstar

2.Beskrivelse og formulering af
forandringen

3.Formulering af forslag til
lesning af
forandringen/problemet

4.Planlaegning af aktion
5.Handling pa problemet
6.Resultat

7.Evaluering af resultat




Virksomheder bar sidelsbende have en strategi for, hvordan
forandringen kommunikeres ud, samt en strategi for
handteringen af medarbejderresponsen.

Eksempel:

En sterre virksomhed stér overfor drastiske nedskaeringer
som folge af negative internationale konjunkturer.
Virksomheden stér overfor at skulle fyre 10 % af
medarbejderne indenfor den naermeste fremtid.
Ledergruppen har holdt en rackke strategimeder, hvor man er
naet frem til en plan for eksekveringen.

Ledelsen har sidelgbende lavet en strategi for
kommunikationen til medarbejderne samt en plan for,
hvordan krisen kan bearbejdes i de enkelte teams. For at
give medarbejderne en vis form for indflydelse til en lzsning
og for at mindske chokket, har man valgt at kommunikere ud,
at nedskeeringerne er uundgaelige, og at man vil give
medarbejderne mulighed for at bidrage til konstruktive
losninger, der vil blive behandlet af ledelsen den kommende
uge.
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Man giver medarbejderne 2 timer til mader i
deres teams for, i samarbejde med lederen, at
tale krisen igennem. To dage senere afsasttes en
halv dag til at medarbejderne i teams kan
diskutere og fremkomme med konstruktive
losninger og forslag til ledelsen. Da det forste
chok har lagt sig, bliver processen bade
konstruktiv og forsonlig, og medarbejdernes
indflydelse ger, at de samlede fyringer
nedbringes til 5%, og at de avrige 5% klares ved
frivillige aftreedelser samt en mindre kollektiv
timenedsaettelse hos de gvrige medarbejdere.




Krise og chok reaktioner ved
storre forandringer

Forandringsprocesser, der ikke kommunikeres
ordentligt og velovervejet ud, og som kan have
negative konsekvenser for medarbejderne, vil veere en
krise i organisationen. Krise er den enkeltes og
gruppens/teamets psykiske reaktion pa noget, man
bliver udsat for, som man har sveert ved at forlige sig
med, eller som man ikke ved, hvordan man skal
handtere.

Medarbejdere gér f.eks. i krise ved nedskeeringer,
fyringer, omorganiseringer, omplaceringer og fusioner.
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%d starre forandringer hvor der ikke er taget h@ﬁ%
' for de menneskelige faktorer, vilmedarbejderne og de‘
enkelte teams i organisation blive mindre effektive
som en reaktion pa krisesituationen.Kriser indeholder
' flere forskellige elementer og gennemgar forskellige ‘
faser, som personer og grupper/teams typisk falger.
Det er ydre omstaendigheder eller handlinger, hvor

l personen eller gruppen har en oplevelse af at have l
mistet noget veerdifuldt eller betydningsfuldt, eller
‘ som man oplever som en trussel. Nar grupper/teams '

eller mennesker gar i krise, er det fordi at vores

tidligere erfaringer eller strategier ikke stér til at lzse
‘ problemet i den givne situation. '
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Krise er samtidig kende
tale om et forlgb af en
efter chokfasen bevee:
tilstand.
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stegnet ved, at der er
vis varighed, og at vi
ger os mod normal



Krisens
forleb

En krises forlab kan opdeles i flg. fire faser: Chokfasen,
reaktionsfasen, bearbejdningsfasen samt
nyorienteringsfasen. Dette er blot en af flere
forskellige modeller at anskue kriser ud fra, og selvom
faserne beskrives som fire selvstaendige faser er
processen dynamisk. Dette betyder, at man bade kan
udvikle sig gennem faserne, men ogs4, falde tilbage til
et tidligere stadie, hvis de ydre eller indre
omsteendigheder, opleves som et for stort pres for
individet eller gruppen/teamet.
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4 Chokfasen ¢

' Individet eller gruppen/teamet er ude af stand til at ‘

teenke og handle rationelt, dette opleves som en

' midlertidig lammelse, hvor alt star stille. ‘
Chokreaktionen beskytter mod at handle overilet eller
uovervejet, samt beskytter individet mod at maerke

l den folelsesmaessige pavirkning. Chokket kan vare fra l
fa ojeblikke til enkelte dagn. Den kriseramte kan have

‘ en oplevelse af at ga hvilelgst rundt om sig selv, eller '
have fornemmelsen af at veere i en osteklokke. Det
heendte kan virke uvirkeligt, og det kanind i mellem

‘ foles som om, at det ikke er sket. '
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| denne fase har individ
for at blive lyttet til, be
pa. Den sunde reaktion
sammen og giver plads
den enkelte, uden at nc
hinanden eller stiller s
hinandens reaktioner. |
og folelser tilladt. Yderl
denne fase vil forveerre
chokket.



et eller gruppen brug
skyttet og taget vare
er, nar gruppen holder
til det, der fylder for
ygen vurderer
grgsmalstegn ved
deelt set er alle udtryk
igere udfordringer i

» 0g forsteerke



Reaktionsfasen

Den kriseramte vil igen og igen prove at forklare, og
finde forklaringer pa, hvad der er heendt for at finde en
mening med det, der er sket. Ofte vil der opsta felelser
af skyld og skam, hvilket vendes indad i forhold til,
hvad vi kunne have gjort anderledes. Der vil typisk
veere mange modsatrettede folelser bade hos den
enkelte, men ogsa gruppemedlemmerne imellem.
Nogle vil reagere voldsomt med vrede eller sorg, andre
vil umiddelbart og udefra set virke naermest
upavirkede.
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Reaktionsfasen kan vare laenge, og tage flere uger.

Men bearbejdes haendelserne godt, og faler folk sig ‘
madt og lyttet til, vil reaktionerne aftage i styrke, og

fasen vil veere kortere. En god statte fra lederen, hvor ‘
den enkelte féar lov til at reagere, og bliver anerkendt

for sine falelser, bekymringer og tanker, vil veere af
afgerende betydning for at gruppen far bremset den l
negative spiral og komme i positivt flow.

Ofte sker der det, at lederen eller

gruppemedlemmerne imellem trigger pa hinandens '
folelser, hvorefter kontakten afbrydes og erstattes af
bebrejdelser, beskyldninger, magtkampe og anden '
uforsonlighed.
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Bearbejdningsfasen

Gruppen og det enkelte medlem accepterer det skete.
Medlemmerne accepterer ogsa egne og til en vis grad
andres folelser, tanker og reaktioner. Skyld og
skamfglelsen vil veere aftagende, og gruppen begynder
at tale og bearbejde hasndelsen, som nu ikke laengere
kun er smertefuld. Men i stedet for som noget, vi skal
udvikle os videre fra. Fokus i gruppen kan nu langsomt og
i stigende grad rettes mod malet som den gradvist vil
blive bedre i stand til at fokusere pa.



Nyorienteringsfasen

Gruppen har integreret haaendelsen, sine
reaktioner og falelser. Energien i gruppen kan nu i
hoj grad rettes mod ny laering, nye erfaringer og
de nye mélsastninger. Gruppen har leert af
heendelsen og der vil vaere en aget
opmeaerksomhed pa de vaesentlige aspekter pa
arbejdspladsen ogi livet.
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4 Forandringer i praksis A

’ 4 )

Som leder er det vigtigt at du skaber plads til
medarbejdernes frustrationer. Lyt til dem uden
' at forsvare dig. Det kan du gare ved at vise, at ‘
du interesserer dig for deres folelser, fantasier
(] og deres veerste frygt. Selvom det kan veere []
seerdeles udfordrende, sé er det vigtigt, at du
er sammen med medarbejderne, ogsa pa trods
‘ af spergsmal og ytringer, der kan vesre '

ufiltrerede og virke ureflekterede.
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Det handler om at vaere
med medarbejderne. D
folelserne ud i det abne
at medarbejderneeris
forandringskommunika
sd umage med. Farst s
chok har lagt sig, kand
sammenholde medarbx
forestillinger med de fe
forandringen.



> | det sveere sammen
ot er vigtigt at f4

, ellers blokerer de for,
tand til at lytte til den
tion, man har gjort sig
enere nar det veerste
U begynde at

sjdernes fantasier og
ktuelle data omkring



Hvad er god ledelse i krisetider?

- Klar og tydelig direktiv ledelse
Den vigtigste ledelsesopgave er derfor at kunne definere
nye malsaetninger, saette rammerne for vejen mod mélet,
skabe falgeskab og udvikle de mennesker der er med i
denne proces (omfavnende ledelsesstil).

- Kommuniker
Skab tryghed og falgeskab.

- Buffer
Lav en buffer i forhold til ydre pres. (krydse mod vinden)

- Langsigtede malsaetninger
Led organisationen ud af krisen med langsigtede

malsastninger og faerrest mulige forandringer.



 Flexibilitet
Skift ledelsesstil, vaek fra direktiv ledelse til coachende

og visionaer ledelse.

* INGEN kritik af medarbejdere!



Gode rad til ¢

Husk, at alle forandringer skaber n
er villig til dialog og involverer dig

God kommunikation kraever forbel
under og efter udmeldingen om fc

Tag afsaet i en skriftlig kommunika
forstaelse og klarhed over mal, bu
i kommunikationsprocessen.

Indbyg veerdier i beslutningstagnit



lit lederteam

nodstand og kraever at du lytter,

-edelse og taet samarbejde for,
randringen.

tionsplan, sa der er feelles
dskaber, timing, roller og ansvar

19



Hav kommunikation pa dagsordel
forandringsprocessen: Hvor er vi |
kommunikationen? Hvad fylder he
hos os selv?

Veaer synlig og naervaerende bland
lyttes mere end der skal tales.

Husk at forandringsprocesserne ¢
lederkollegaer. Derfor er det vigti
ledergruppen ogsa har et forum h
af.



1en pa alle ledermoader i
srocessen? Hvordan gar det med
s medarbejderne? Hvad fylder

t medarbejderne - der skal

gsa gor noget ved dig og dine
gt at | bruger hinanden, og at
vor de kan ventilere og laesse



MODSTAND



Som du kan lytte dig til i ugens podcast, kan vi
alle med fordel se pa vores egen og andres
modstand som en ressource. Nedenfor en kort
beskrivelse af de 4 modstandsniveauer.

Der findes forskellige mader at reagere p4a, nér vi
mader modstand, og de er alle almindelige og har
en naturlig sammenhasng med vores egen
erfaring og modningsniveau.










1. At ga uden om modstand

At ga uden om modstand handler om at undga
modstand, der opleves som farlig eller konfliktfyldt.
Vi opdager eller registrerer maske modstanden hos
os selv eller den anden, men undgar at bemaerke
dette og beveeger os i stedet uden om eller veek fra
det, der ger os urolige, frustrerede eller bange.




Dette manster kendes ogsé som konfliktskyhed. En
made at ga uden om modstand pa kan vaere ved at man
straks fremhaever eller fokuserer pé andre ting, der
fungerer. For eksempel: »Vindede ikke vores mal i dag,
men vi ndede da en hel del andre ting«. Denne undgaelse
kan betyde, at vi bliver ukritiske og glemmer at fokusere
pa det, der ogsa har betydning. | familier og parforhold
haender det ofte, at én person tager rollen som den, der
udglatter eller afleder, nar modstand eller uenighed
kommer pa banen. At ga uden om modstanden lykkes
ofte ved hjeelp af simple hdndgreb som emneskift,
kompromislasninger eller afbrydelser som »er der nogen,
der vil ha’ mere kaffe?«. Personen, der her undgar
modstanden, far midlertidigt reguleret sit eget
nervesystem, men er ofte pa standby med en dertil
harende uro eller agtpagivenhed, fordi uenigheden,
modstanden eller konfrontationen ligger latent i rummet.
Undgaelsen af modstanden kan efterlade de andre
tilstedeveerende med en oplevelse af ikke at blive madt.




2. At ga op imod om modstand

At ga op imod modstand betyder, at vi felger vores trang
til at overbevise, nedkaempe eller udradere modstand
fra andre. Denne reaktion kan udmente sig i magtkampe,
diskussioner om ret/uret eller forsag p4 manipulering af
den anden part. Resultatet bliver en oplevelse af
modstand mod modstand, og situationen kommer nemt
til at blive folelsesladet og preeget af et oget
spaendingsniveau.




Nar modstand bliver madt med modstand, opstar der
nemt en fornemmelse af at skulle forsvare sig, hvilket
ofte medferer steerke forsvarsreaktioner. Dette
faenomen kender vi fra alle former for diskussioner, hvor
parterne forsgger at faret, eller fra skaenderierne i
parforholdet eller med teenagebarnene. P4
arbejdspladser udmanter modstandsbekeempelsen sig
ofte i magtkampe, og andre steder bruges denne
kommunikationsform ogsé til at afkorte arbejdsgange,
processer og diskussioner, s& man hurtigt og effektivt
kan arbejde henimod malet.

At mede modstand med modstand kan ligeledes medfare
en oplevelse af ikke at blive madt, som det for eksempel
sker, nar et barn reagerer med trods og efterfelgende
bliver sat pé plads. Hvis foraeldrene eksempelvis mader
det tidlige teenageoprer med megen modstand, vil
teenageren maske se sig nedsaget til at gemme
meninger og felelser af vejen.




Disse bliver dermed ikke forlgst
andre relationer eller pa andre ti
lyst til at ytre sigigen begraense
inden teenageren igen ytrer uen
modstand, - denne gang som et

Nar to parter bliver ved med at n
modstand, vil det altid have den
til at traskke sig eller at give efte
menster betyde, at den ene par
undga modstand.



og vil maske komme til udtryk i
Ispunkter. Teenagerens tillid og
s og tilbageholdes. Der gar tid,
ighed, uvilje eller anden

“endnu starre oprar.

1@de hinandens modstand med
konsekvens, at den ene er nadt
r. Pa laengere sigt vil et sadant
-veelger at gaudenomeller at




3. At ga med modstand

At ga med modstand handler om at mgde egen og
andres modstand med kontakt. Vi forsgger ikke at
overvinde modstanden, men derimod at anerkende
den. Dette ger vi ved at give plads til forskellige
holdninger, veerdier, diskussioner og meninger, ogsa
uden nadvendigvis at vaere enige i dem.




Vi anerkender med andre ord os selv, hinanden og den
modstand vi har, da modstanden er et udtryk for en
beskyttelse af os selv og vores grasnser. Nar vi giver
modstanden kontakt, ages vores opmaerksomhed p4,
hvad modstanden handler om, og hvor den stammer fra.
Vores forsvarsmenstre lgsnes og ophaeves oftest helt,
nar kontakten opstar. Her er det et vigtigt element at
vaere nysgerrig, bade over for sin egen og andres
modstand og intentioner. Vi kan derfor med fordel
undersege, hvad modstanden handler om, hvornar den
opstar, ogidet hele taget saette fokus pa den samt
anerkende den.

At ga med modstanden inviterer ogsa til dialog og kontakt
mellem mennesker. Gennem dialogen nedtones
diskussioner, skeenderier og andre uhensigtsmasssige og
mindre konstruktive mader at kommunikere pa. | en dialog
hvor vi anerkender modstanden, kan vi made hinanden
ligeveerdigt og med respekt.
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Vi giver plads til modstanden ved at stotte
0g meninger, og ved at skabe et rumeller e

det er acceptabelt og

ligefrem veerdiskabe

Ved at give modstanden kontakt og tillade
ansvar for vores valg og handlinger, i stedet
omgivelserne. At give plads til modstander
hojere grad at leve efter vores behov ved a
forskellige niveauer i livet.

At ga med modstanden er kendt fra terapi,

mediering. En teknik, c
forsti’jeg- ogsai’du-

er understgtter denr
budskaber’. Farst far

altsa sine folelser, tan
sin ‘egen banehalvdel.

ker, oplevelser og for
Dernaest gives plad:

undersegende til den andens oplevelser oc

pa det, man selv deler.

—



hinanden i at tage ansvar for vores behov
1 kultur baseret pa tillid og tryghed, hvor
nde at ytre og seette ord pa sin modstand.
den at veere der, kan vi ogsa bedre tage
for eksempelvis at bebrejde

 giver mere fleksibilitet, og det er vejen til i
- maerke efter, hvad vi vil og ikke vil pa

coaching og forskellige former for
1e kommunikationsform, gar ud pa at tale
man sagt noget om sin egen virkelighed,
estillinger, og her bliver man sa at sige pa
s til et ‘du’, ved at man forholder sig
'0gsa sperger ind til den andens reaktion



4. At mode modstand som ressource

At made modstand som ressource kraever abenhed
for alt det, der er forskelligt fra én selv. Og nar
modstand som tidligere naevnt er et af de hyppigst
forekommende og mest almindelige faesnomener,
hvorfor sé egentlig ikke?




Her er der pd samme méade som pa forrige niveau tale om
en oprigtig interesse for den skepsis, modvillighed,
uenighed, uro eller angst, der preesenteres af en anden
person. At mgde modstand som en ressource kreever, at
vi pa et dybere eksistentielt niveau oplever modstand
som en beskyttelse af os selv, néar vi er overloadede eller
nar vi pa forskellige mader er under starre pres, end vi
magter. Det gar vi ved at holde fast i grundindstillingen
om, at modstand er en sund mekanisme for det enkelte
individ, og at der som udgangspunkt ikke er noget farligt,
darligt, usundt eller negativt i at maerke og ytre sin
modstand. Det handler altsa om at mgde modstanden i
os selv og andre med blide gjne, da den jo som
udgangspunkt er en sund beskyttelse af den, der maerker
modstanden. Vores organisme sender os signaler, nar
noget er i ubalance, og nar vi ter lytte til disse signaler
uden at vurdere dem negativt eller made dem med angst,
kan vii hajere grad handle efter dem.




Nar vi mgder modstanden som en ressource, ha
andre for at udtrykke folelser. Her kan vi sige: “Ta
giver os mulighed for at tale sammen pa en mere

Vikan altsd med fordel invitere modstanden ind
opmaerksomhed, naensomhed og nysgerrighed.
din samtalepartner madte dig med: »na, duhar e
hvilket udtrykker en form for nysgerrighed og @n
forsege at overtale dig. At viinviterer modstand
lzengere opleves modstand i samme grad. Det b
nar den er medvirkende til aget perspektivering,
| familier med teenagebarn kan man i mange tilfz
er en ressource. Hvis foraeldrene signalerer aber
tager mod til sig og ytrer sin uenighed eller utilfre
sagt”, abner det for dialogen og kontakten. Her b
anerkendelse af, at det var godt, at frustrationer



r vi ogsd mulighed for at anerkende os selv og
k fordi du sagde det, det sestter jeg pris pa. Det
> serligmade”.

anfor og gere den til genstand for vores

Teenk engang, hvis du ytrede din uenighed og
n anden mening? Lad mig here noget merel«
ske om forstéelse for din modstand fremfor at
on indenfor, kan desuden betyde, at der ikke
iver tydeligt, at modstanden er enressource,
afstemt kontakt og styrket relation.

clde have stor gavn af at huske, at modstanden
hed og mulighed for dialog, nar teenageren
xdshed, og sé reagerer med “godt, at du fik det
liver kontakten omkring modstanden en

1 fik luft - godt, at ‘svesken kom pa disken’.



For at blive bedre til at handtere din indre modstand,
kan du anvende en raekke veerktejer og metoder. Her er
nogle konkrete forslag der vil hjeelpe dig til at made din
modstand fra niveau 3 og 4:

 Mindfulness og meditation. Disse praksisser
hjeelper dig med at blive mere opmaerksom pa dine
tanker og falelser uden at demme dem. Dette kan
oge din forstaelse af, hvad der forérsager din indre
modstand.

- Journalisering. At fare en slags dagbog kan hjeelpe
dig med at udforske og forsté dine tanker og
folelser. Ved at skrive ned, hvad du faler og
taenker, kan du identificere menstre og udlgsere af
din modstand.










« Positiv reformulering kan hjaelpe med at
eendre negative tankemanstre, som bidrager
til indre modstand.

« Motion og fysisk aktivitet. Fysisk aktivitet
kan reducere stress og angst, som ofte er
forbundet med indre modstand.

« Tidshandtering og planlaagning. Nogle gange
kan indre modstand skyldes overvaeldelse.
At |eere at styre din tid mere effektivt kan
hjeelpe med at reducere denne folelse.

« Handterbare mal. Start med sma,
handterbare mal for at overvinde modstand,
| stedet for at forsege at lave store
sendringer pa én gang.




Veerktajerne kan naturligvis tilpasses individuelt, af]
nyttigt at eksperimentere med flere forskellige m

Mange




aengigt af hvad der virker bedst for dig. Det kan vaere
etoder for at finde ud af, hvad der hjaelper dig mest.

> hilsner




