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MODELL - KOMMUNIKATION

Situation, beteende, effekt

Tre meningar som gar att sdga utan manus
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SITUATION = BETEENDE EFFEKT
Nar och var Vad gjorde Hur paverkade
hande det? personen? det?

GAR DET ATT FILMA?

HUR SER DU SJALV PA DET?

frivillig, men den som gor mest skillnad

Figur 1. Delarna sags i den har ordningen och svarar var och en pa en egen fraga. Utan den streckade rutan ar
beskrivningen fardig, med den blir den ett samtal.

Vilka som ritade den

Formen kommer fran Center for Creative Leadership, ett amerikanskt forsknings- och
utbildningsinstitut i Greensboro i North Carolina som grundades 1970. Den presenterades ar 2000 i
den lilla handboken Feedback That Works, som forlaget tillskriver Sloan R. Weitzel, och som kom
i en andra upplaga 2019. Pa engelska heter modellen Situation, Behavior, Impact och forkortas
SBI, och déarifran har den spridit sig till ledarskapsprogram éver hela vérlden.

Modellen &r inte tdnkt som en teori om aterkoppling utan som en tumregel fér hur en mening ska
byggas. Den flyttar beskrivningen bort fran personen och till en avgransad handelse, ungefar
som ett vittnesmal: en tidpunkt, en handling och en f6ljd.

Modellen brukar stallas mot jag-budskapet, men de l&8ser olika problem. Jag-budskapet bar en
kansla utan att den blir en anklagelse, och kraver tid att formulera. Den har modellen ar byggd
for att ndgot ska bli sagt alls, i en korridor, samma dag.

Den fjarde delen, som ar frivillig

Efter effekten kommer en fraga: hur ser du sjalv pa det? Sedan tystnad. Det ledet hoppas oftast
Over, och det &r det enda som gor beskrivningen till ett samtal i stallet for ett besked.
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Sa fungerar modellen

Tre led, i tur och ordning. Inget av dem féar hoppas 6ver, och de far inte byta plats.

B Sjtuation. Nar och var. Ju smalare desto battre: ett bestamt mote en bestdmd dag, inte »pa
moten«. Det smala férankrar samtalet i nagot bada minns.

= Beteende. Vad personen gjorde. Testet ar om en utomstdende hade kunnat filma det. »Du ar
dominant« gar inte att filma, »du talade i fem minuter utan att sldppa in ndgon« gar.

= Effekt. Hur det paverkade arbetet, gruppen eller dig. Har och ingen annanstans hér din egen
upplevelse hemma, och den ska sagas som just en upplevelse.

Var modellen hér hemma i ordningen

Modellen forutsétter nagot som sallan sdgs hogt: att det redan finns en gemensam bild av vad
som skulle géras och vad som raknades som bra. Elvnas och Sdderfjall sammanfattar chefens
arbete i tre led, tydliggora, folja upp och aterkoppla, och det ar i det tredje den har modellen
anvands. Sleiman och kollegor (2020) pekar i samma riktning: effekten var storst nar
aterkopplingen kombinerades med tydliga forutsattningar fore arbetet, alltsa instruktion eller mal.
Utan det steget blir modellen tre valformulerade meningar om nagot mottagaren aldrig visste var
férvantat.

Vad modellen inte sager

Formen har ingen egen forskningsgrund. Det finns savitt kdnt ingen studie som jamfér SBI med
nagot annat satt att formulera aterkoppling, sé den bor presenteras som ett verktyg ur praktiken
och inte som ett resultat. Principen under har daremot starkt stéd. Kluger och DeNisi vagde
1996 samman 607 effektmatt och fann att aterkoppling forsdmrade prestationen i mer &n en
tredjedel av fallen, och att risken vaxte ju ndrmare personen beskedet landade.

Tva granser: modellen utelamnar kanslan, vilket ibland &r just det som behdver sdgas, och den
kan anvandas som en artig forpackning kring ett omdéme om personen. Gar beteendeledet inte
att filma ar det ingen situation, inget beteende och ingen effekt, utan en tolkning i tre delar.

En fraga att ta med

Tank pa det senaste du sa till ndgon om deras arbete. Hade en utomstaende kunnat filma det du
beskrev, och visste personen pa forhand vad som rdknades som bra?
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