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Sanningen bako

et du vad du ska gora om

chefen siiger at dig att ta

mer initiativ? Nej just det,

du behéver veta konkret

vad som forvintas, for att

du ska kunna forandra dig.
Till exempel "Du maste ringa fler kunder
sa att du gor fler kundbesok, jag vill att du
ringer dubbelt s manga som i gar.”

Det siger ledarutvecklaren Leif Anders-
son, som ir den férsta att medge att detta
stiller krav pa ledarskapet. Han kér med
kbt, kognitiv beteendeterapi, nir han lar
foretag hur man genomfor férdndringar.

- Jag dr ingen terapeut, men jag anvin-
der samma inlirningspsykologiska teorier
for att fa fram de beteenden man vill ha pa
enarbetsplats.

Metoden kallas OBM, Organizational
Behavior Management. Den hjilper till
att fa det att hinda som du har bestéimt ska
hiinda pa foretaget. Den kan anvindas till-
sammans med vilken organisationsutveck-
lingsmetod som helst, till exempel lean el-
ler Toyota-modellen, som man infor i alla
mojliga organisationer nu for tiden.

Tricket ar att forsta de psykologiska me-
kanismerna bakom varfér folk gér som de
gor.

- Chefertrorattdetédregen-
skaper, virderingar och insik-
ter somstyr. Men sddrdetinte
alls, det finns studier redan
fran 1930-talet, som visar att
maénniskor har vissa uttalade
virderingar, men kan gora Leif
helt motstridiga saker. Andersson.

Det ir konsekvensen som styr, siiger Leif
Andersson. Vi gor det vi har liart oss och vet
fungerar. Som exempel niamner han roka-
ren, som tinder en cigarrett for att fakonse-
kvensen snabb kick. Rékaren ma hainsikter
ochkunskaper om attdetinte drbra, mende
konsekvensernaliggerlingtframitidenoch
det ir inte sikert att ndgot ont intraffar.

For att en forindring ska intréffa kravs
ett nytt konsekvenssystem. Bestraffning,
som ar chefers forsta val, enligt Leif An-
dersson, ir inget att rekommendera. Det

Sa far du medarbetarna me
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konkreta beteenden, sa att
var och en vet vad den ska gora
annorlunda.

FORANDRA KONSEKVENS-

SYSTEMET. Det nya beteen-
det forstirks om jag far nagot for

att jag gér pa det

krévs fem ganger
berém som kritik.

FOL) UPP BETEENDET.
Berdm dem som gor ratt.
Vdga sétt ner foten om
de gor fel. Men ténk pa att det

lar bara ut vad man inte ska géra. Nej, hir
snackar vi positivfoérstarkning. Forandring
ir jobbigt, du maste fa nagot for att du an-
striinger dig: berom.

- Det later kanske konstigt, men det sva-
raste tycks vara att forsta det dar med att
visa uppskattning. "Herregud, ska de ha
berom foratt de gor sitt jobb!” dr en van-
lig, upprord reaktion hos en chef, som blir
generad och tror sig genera medarbetarna
med berom, berittar Leif Andersson.

Men det funkar fantastiskt bra, intygar Leif
Andersson och siger att den som inte tror
honomborde pratamed kursdeltagaren som
var chef for en usel plattséttare. Motvilligt
gick chefen med pé att hitta nigon liten grej
han kunde berémma och drog till med *Vil-
ken snygg fog!” S dar holl han pé varje dag.
Nu ir hans team forstiarkt med en fullkom-
ligt duglig kraft. Motivation &r helt enkelt
minnet avatt nagonting kdnns braatt gora.

Leif Andersson har skrivit en bok om
den hir inldrningsmetoden, "OBM-Le-
darskapets psykologi”, som &r nominerad
till Arets ledarskapsbok. Han dr datavetare
ibotten, blevsnabbt chef och upptickte att
ledarskap inte ar sa litt. Han sokte efter en
braledarskapsutbildning, men fannattden
inte existerade och gick psykologutbild-
ning i stillet.

Han gillar OBM-metoden for att den star
pa solid empirisk grund.

- Man fér effekt, det ar inte baramanage-
mentsvammel.

Problemet med att gérajobbet pa ett nytt
sitt ar att chefer inte ar beredda att ta pro-
duktionsminskningen som det innebir, sé-
ger Leif Andersson.

— Ta Toyota-modellen. Det ér svart i bor-
jan att stoppa bandet om man hittar ett fel.
Ledningen maste séigaatt det éir okej att det
gar langsammare, for att det nya systemet
ir bittre for produktionen pa sikt.

Han tycker att forstalinjens chefer oftast
#rbist. De dr ndramedarbetarnahela tiden
och tvungna att vara bra, annars 6verlever
deinte.

Elisabeth Vene
elisabeth.vene@lag-avtal.se

nya sattet.
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pa Skanska, och konsulten Ul
Dennholt anvinder OBM, en
inlédrningspsykologisk metod, for
att 6ka sdkerheten.

Positiv attityd

Det héinger pa chefen.

- Det som inte funkar beror mycket mer pd
ledarrollen &n vi hade trott, sdger Skanskas
Mats Alexanderson som leder ett spinnande
pilotarbete: konsekvensstyrt ledarskap.

Trafikplats Virtan ska bli en trafikplats i tva

plan, pafarter och betongtunnel i Stockholm.
Nu ska 130 personer befinna sig pa ritt stille
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avvikelser i tidsplanen har varit vanliga.

- Markgruppen kanske gréiivde pa ett stil-
le, fast det var mer brattom nagon annan-
stans. Vi chefer har inte skott informatio-
nen, siiger Mats Alexanderson.

Sedan man bérjade anvinda den inlér-
ningspsykologiska metoden OBM, Organi-
zational Behavior Management, for att hal-
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m konsekvepserna

ar nyckeln i resAu latstyrt ledarskap

ochutféraritt momentiritt 6gonblick. Men

la tiden, har antalet avvikelser i tidsplanen
sjunkit dramatiskt.

Projektledningsgruppen hade inte riknat
med att den maste forindra sig sjélv ocksa.
En given férindring ir att vara ute mer pa
bygget, berittar Mats Alexanderson. Hans
eget mal ar att vara ute minst en gang om
dagen och ge nagon positiv feedback.

JORGEN APPELGREN

i

En som upplever att férdndringen &r
stor &r OBM-konsulten Ulf Dennholt. Han
har hjilpt projektledargruppen att sitta
upp tydliga resultat- och beteendemal och
koppla till positiv forstirkning.

- Ledarskapet innebir att bry sig om vad
folk gor och uppmirksamma det pa ett sitt
som upplevs positivt. Leta ritt, inte fel. Ett
arbete som kriver stor uthéllighet. L]
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