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® Presterar som férvdntat men inte mer
o Haller dig till status quo

e Undyviker att ta risker

o Kan délja misstag

o Kénner osdkerhet & till & med aggression
® Kan férséka hdmnas

e Osdkerhet och till och med ilska

o Blir rédd och tappar sjélvfériroendet

® Férvirring och resignation

® Frustration och &vertagande av ledning
® Negativ inverkan pé verksamheten

Bygga en bro. Kan ni hitkaen
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— Testa det har

Optimera flodet istiillet for att
halla alla upptagna

Det hér kan ses som kontraproduktivt,
men det leder till hégre takt i organisa-
tionen men snabbare leveranser och mer
héallbar takt fér de anstéllda.

Bygg niitverk och utveckla méinniskor

Nétverk av ménniskor kan anvéndas

som supportsystem inuti en organisation
for att 6ka kompetenser, f& folk att kéinna
sig trygga, effektivt ta beslut och sprida
lérande.

Méjliggora prestation istiillet for

Ge mandat att ta beslut till dem
ndrmast situationen fér att

mdjliggéra snabba och informativa
beslut. Det har dkar kontroll och flodet
i organisationen.
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Méjliggor for miinniskor att na stjéirnorna

istillet for att vara resurser L4
Lat jobbeskrivningar vara boxar att sta pa, * <
inte leva i. M&jliggér sé att ménniskor fér
utnyttja sin fulla potential och véxa som

Lo .. ™
ménniskor. Sluta anvénd ordet resurs om e
mdnniskor. =i

Definiera komplexa utmaningar ﬁ
och utfor experiment
Bjud in experter med praktisk erfarenhet av

agila principer och designa experiment baserade @

pé hypoteser. Anvéind vad som funkar, inte best practice.
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Maijliggor for pull system
istillet for push

Fokusera pé att bli klar snabbare och
|&t ménniskor som utfér jobbet besluta
nér de startar.
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Hitta minsta méjliga byrakrati
Fréga dina anstéllda vad som gér mest ont Bure?”
och ta bort hindret. Genom att ta bort were

byrakrati och onédiga delar i processen
kontinuerligt ger du ménniskor mandat och
later de kénna sig betrodda.
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