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Acerca de AgilLevel

AgiLevel Dimensional Dynamics propone una serie de actividades para ana-

lizar y desarrollar la agilidad organizacional en sus tres dimensiones: opera-
tiva, organizacion y estructura. Las actividades estan organizadas en mddulos
que corresponden a estas dimensiones y puden utilizarse de forma individual o
combinadas.

La teoria se basa en Scrum Manager® y Scrum Level® desde la perspectiva
de consultores y coaches profesionales, que utilizan estas actividades durante
procesos de transformacion agil en empresas. Estan pensadas para que el coach
las pueda presentar y combinar a su criterio y asi obtenga la informacion que
necesita para desarrollar un plan de accion eficaz, coherente con la realidad de
la empresa.

Son una herramienta para mejorar la comunicacion con el equipo®. implicar-
les en el proceso de transformacion, y diagnosticar con ellos el estado actual de
la empresa. Con esta informacion, cada modulo ayuda a priorizar las acciones
de mejora y a identificar posibles impedimentos de forma temprana.

A quién va dirigida esta guia

A consultores y coaches que conducen procesos de evaluaciéon o mejora de la
agilidad organizativa y a profesores de Scrum Level que utilicen estos materia-
les como herramienta de gamificacion.

Licencia de uso

La guia y los materiales para las dindmicas son de uso libre en autoformacion
e investigacion. También pueden licenciarse para usos con animo de lucro en
consultoria y coaching, y para cursos y talleres de Scrum Level.

Para utilizar la dindmica en tu propio equipo o empresa no necesitas una
licencia comercial, pero te agradeceriamos que compartieras tu experiencia con
nosotros en agilevel.com, para ayudarnos a difundir conocimiento sobre agili-
dad y mejorar.

1 Equipo: seleccion de personas del area o departamento a analizar.
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Materiales:

Laminas

Un cuadernillo de ldminas en el que los miembros del equipo pueden realizar
estimaciones, tomar notas, y apuntar resultados.

Diapositivas

Sirven como apoyo visual y guia durante el taller. Incluyen, entre otras cosas,
explicaciones sobre qué significan las cartas de las barajas de estimacién en
cada diagnostico.

Barajas de estimacion

O

Cada miembro del equipo tiene una baraja de cartas para las estimaciones. En
cada baraja hay tres tipos de cartas:

1. Los colores naranja, verde y esmeralda representan paradigmas culturales.

2. Los nimeros del 0 al 3 son para estimar la probabilidad o veracidad de las
afirmaciones que apareceran en las diapositivas, y el impacto de las accio-
nes de mejora en el anélisis al final de cada moédulo.

3. La boya, el bote, la lancha y el signo de interrogaciéon son para estimar la
disponibilidad al cambio.

1 Ultima versién de estos materiales disponible en agilevel.com.
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Mecanica

La mecénica descrita en esta guia es un modo de uso sugerido para realizar ci-

clos de mejora; el orden de las actividades y cuales se utilicen es flexible.

En primer lugar se dibuja el backlog de mejora de la organizacion y se priori-
zan las acciones que contiene para trazar un plan general. Al terminar cada ciclo
de mejora, el equipo comprueba el avance realizado, dando pie a un anélisis
retrospectivo de los cambios.

Se recomienda adaptar el material teniendo en cuenta las particularidades
de cada empresa. El conductor debe aplicar su conocimiento y experiencia, y
componer en funcién del contexto equipos més o menos transversales entre
departamentos y niveles. Debe ser capaz de moderar las dindmicas de grupo de
forma productiva y compatible con la cultura y la composicion de los equipos.

Por ejemplo: la presencia de miembros del equipo directivo al analizar el
contexto cultural puede ser aconsejable o contraproducente segtin la rigidez de
la cultura, la comunicacion y la verticalidad de la organizacion.

Roles

Conductor

Persona responsable de la actividad y, en su caso, de las acciones de consultoria.
Se recomienda que tenga amplio conocimiento de agilidad y asesoria, asi como
del modelo de Scrum Level y esta dinamica.

Equipo

Un grupo de 4 a 6 personas del area de la empresa a analizar. Si las dimen-
siones del plan de mejora requieren més participantes es preferible dividirlos
en sub-equipos de estas dimensiones que realizaran las actividades de forma
independiente.

El conductor mediara los resultados de los equipos para obtener la evalua-
cion global. Cabe destacar que ponderar los resultados obtenidos por varios
equipos es mas complejo y requiere de més experiencia.



Equipo de evaluacion

Miembros

El equipo deberia estar compuesto por una muestra relevante del &mbito de la
organizacion analizada, e incluir todas las areas de responsabilidad dentro de
ésta. La seleccion de las personas que formaran el equipo se realizara de forma
aleatoria o determinada por el conductor. En cualquier caso no es aconsejable
que sea la organizacion evaluada la que seleccione a los componentes.

Formacion previa

Se recomienda que el equipo conozca de antemano el contenido de Scrum Level
Essentials, o que haya participado en un taller o charla de introduccién para
familiarizarse con los conceptos de patrones culturales, principios y estructura
que se emplean en la dindmica.



Actividad: analisis del contexto cultural

El patr6n cultural de la empresa y las posibles diferencias entre niveles jerarqui-
cos o areas pueden causar resistencias al introducir nuevos principios y valores.
Sobre todo si se desea aumentar la agilidad en la dimensién organizativa (cul-

tural y estructural).

Esta actividad inicial proporciona al conductor del proceso de mejora una
fotografia del contexto cultural de la organizacion, informacion clave para ana-

lizar y disefiar la estrategia de cambio mas adecuada.

Materiales

« Lamina 1 sobre contexto cultural y diapositiva correspondiente.

« Cartas de colores (naranja, verde y azul verdoso).

« Cartas de disponibilidad al cambio (boya, barcos e interrogante).

Anadlisis general del contexto cultural

CONTEXTO CULTURAL
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Valores culturales fijos. Las personas se
A eencuentran comodas o habituadas y no se
cuestionan ni desean modificarlos.

posible modificarlos, si la evolucion del

Los valores culturales son cuestionables y es
A
== modelo organizativo o de produccién lo exige.

Informacién previa

Una empresa es una realidad sistémica compuesta por tres grandes subsistemas:
propiedad (consejo de administracion, propietario tinico, patronato...) equipo

directivo y personal o equipos de trabajo.

Cada subsistema incluye otros menores. Puede haber varios directores de
areas, sucursales, equipos y departamentos segtin la dimension de la empresa.
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Patrén cultural
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Disposicion al cambio
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Las personas cuestionan la idoneidad de los

‘el valores culturales actuales y estan

predispuestos a modificarlos para mejorar.

Se desconoce el grado de estabilidad o
predisposicion al cambio de los valores
culturales.



De modo que es posible encontrar mas o menos homogeneidad en los patrones
culturales de cada bloque, y éstos pueden estar mas o menos alineados entre si.
Esto condiciona la fluidez de las relaciones y el trabajo dentro de la empresa.

Cémo conducir la actividad

La mecanica es muy similar a la que se usa en estimacion de poquer.

Cada miembro del equipo dispone de una baraja. Al evaluar cada subsistema
de la empresa, empezando por la propiedad, cada miembro del equipo saca la
carta que cree que representa mejor el modelo cultural. Las cartas permanecen
ocultas y mirando hacia abajo hasta que todos los miembros han votado, cuan-
do se les da la vuelta y se comentan hasta que el equipo llega a un acuerdo sobre
el color que se asignara al subsistema. La decision final se apunta en la ldmina.

Si la transformaciéon agil requiere cambios culturales, el equipo evaluara
también la disponibilidad al cambio de cada subsistema siguiendo el mismo
procedimiento.



Actividad: evaluacion de la dimension operativa

Materiales

« Laminas de la dimensién operativa y diapositivas correspondientes.
e Cartas numeradas del o al 3.

« Cartas de disponibilidad al cambio (boya, barcos e interrogante).

DIMENSION OPERATIVA

Principios para hacer agilidad
Entrega de valor

o*0 it =]

Compartir la visién del Colaboracién cliente - equipo Variabilidad

OIGED || @G || BEED
Co 1 xi 2 (/. 6
Mejora continua

®

Mejora continua de
pré

Paso 1: evaluar los componentes de cada principio agil

El equipo evalua las partes que componen cada principio agil del o al 3 usando
las cartas igual que en la actividad anterior. Cada componente tiene una diapo-
sitiva de apoyo, con una afirmaciéon que sirve de guia y matiza qué es lo que se
esta evaluando. La media se marca por altimo en la regla correspondiente para
cada principio, tal y como se muestra en el ejemplo.



DIMENSION OPERATIVA

Analisis

PRIORIDAD

PRINCIPIOS ACTUAL SITUACION IMPACTO
1. Entrega de valor (O (76 ) 2

2. Mejora continua S < [ {

3. Desarrollo iterativo e incremental | ¢ ! 2 x J(2.5 ‘ , ’ l

4. Ritmo de trabajo sostenible (N X 28 972 S
5. Atencion continua a la excelencia [rx—ll\ 1S 2

6. Operativa visible o TN Z ) 3

7. Cadencia y sincronizacion global (¢ X . 2 . 3 7 § g

8 2

. Conocimiento 0 1 8 3 2

Nivel medio | 7 72

Paso 2: evaluar la dimension al completo

Tras hacer estimaciones para cada principio operativo se llega a la lamina de
analisis global, donde hay que apuntar todas las medias en la columna «actual».
La media global para la dimension operativa se calcula y apunta al final de ésta.

A continuacion el equipo evaliia como de dispuesta esta la organizaciéon a
realizar cambios para cada principio usando las cartas (boya, naves e interro-
gante) y apunta los resultados en la columna «situaciéon».

Por dltimo se usan las cartas numeradas para decidir qué impacto tendria
cada cambio en la mejora global. Puede que algunas resulten méas aconsejables
cuando la organizacién haya alcanzado un nivel minimo en otros principios, o
que influyan otros aspectos como el producto o servicio. Valorar el impacto ayu-
da a priorizar la iteracién de mejora teniendo este tipo de elementos en cuenta.
Este seria el significado de cara carta para esta estimacion:

« 0:ningun impacto.
e 1:impacto bajo.
e 2:impacto medio.

«  3:impacto alto.
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Actividad: evaluacion de la dimension organizativa

Materiales

« Laminas de la dimension organizativa y diapositivas correspondientes.

e Cartas numeradas del o al 3.

« Cartas de disponibilidad al cambio (boya, barcos e interrogante).

DIMENSION CULTURAL

Valores para ser gl

Asertividad
o) (1](2][3 o) [1](2)[3
)
Valoracién de talento
& ) at

“Las personas enfrentan retos y situaciones diarias con decision y animo de solucion (no eluden
construir soluciones novedosas, piden responsabilidad a quien no cumple, admiten errores y
limitaciones propias, transparencia en la informacion y ritmo de trabajo fluido...).”

o] 1) (2] (3)

Nunca Rara vez Con frecuencia Siempre

Paso 1: evaluar los componentes de cada principio agil

El equipo evalta varios aspectos que conforman cada valor y principio 4gil en
la lamina designada para ello, siguiendo la misma mecénica que se usd en la
dimensidn operativa. Las diapositivas ofrecen de nuevo afirmaciones para mati-
zar y guiar la votacion. En el ejemplo de este apartado se muestra la diapositiva
de apoyo para evaluar el valor «coraje» del principio de «asertividad».
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DIMENSION ORGANIZATIVA

Analisis con 2 dimensiones

ACTUAL
1. Asertividad [] 1 2 8
2. Valoracién del talento [
3. Claridad (Y 8
4. Confianza o, v
5. Estructura desjerarquizada  (°__1_, 2 0) (
6. Propésito comdn (o T

L Nivel medio

PRIORIDAD
SITUACION IMPACTO

DIMENSIONES ORGANIZATIVAS

Analisis con 3 dimensiones

?lMENSIdN CULTURAL ACTUAL
1. Asertividad o T (
2. Valoracion del talento o B (
3. Claridad .
4. Confianza o (
'?' , Nivel medio

DIMENSION ESTRUCTURAL
Disposiciones organicas

5. Estructura desjerarquizada (0, 1 1 0

6. Proposito comiin e |

A, Nivel medio

Paso 2: evaluar la dimension al completo
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PRIORIDAD
SITUACION IMPACTO

Esta dimension puede evaluarse de dos maneras distintas: siguiendo un plan
de dos dimensiones (2D) o de tres (3D). El conductor es libre de decidir cuél se
adaptara mejor a los propositos de la organizacion.

2D: considera todos los aspectos de la dimension organizativa en conjunto.

3D: diferencia entre valores centrados en el desarrollo y la plenitud de quienes
trabajan en la empresa y valores relacionados con el sistema de governanza.

Mis alla de eso el procedimiento es idéntico. Primero se copian los resultados
de las laminas anteriores en la columna «actual» y se calcula la media en la par-
te inferior. Después el equipo valora la disposicion al cambio para cada valor y
el impacto que su transformacion tendria en la mejora final, siguiendo la misma
mecanica que se explica en la dimensién operativa (pag. 10).



Actividad: evaluacion del apoyo al proceso de mejora

Esta actividad sirve para evaluar el nivel de apoyo o soporte al proeso de mejora
por parte de la direccion de la organizacion.

Materiales

« Lamina de «soporte» y diapositiva correspondiente.

e Cartas numeradas del o al 3.

SOPORTE

@ &

Implicacién directiva Compatibilidad cultural Medios
T DIBNINC «v DIBPINC v 35
i
Formacién Acompaiamiento / coaching

0:11@3 |’01_1®3:
0 1 X' 2 ] ’4

Evaluacion de componentes

El equipo evaliia cada elemento de soporte con ayuda de las diapositivas, si-
guiendo el mismo sistema de las actividades anteriores.
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Actividad: diseno de la estrategia de escalado

El fin de esta actividad es determinar en qué principios y valores se va a centrar
la iteracion de mejora de la agilidad.

Materiales

« Lamina para el plan de mejora (2D o 3D) y diapositiva correspondiente.

La informacion resultante se usa ahora para representar el nivel de agilidad en
la organizacién y disefiar una estrategia. Esta se aplicara en dos o tres dimensio-
nes segun lo que el conductor considere méas apropiado.

PLAN DE MEJORA (2D)

OPERATIONAL DIMENSION
Entrega de valor
Mejora continua L]
Desarrollo iterativo e incremental 1 {
Ritmo de trabajo sostenible

ON ORGANIZATIVA

Atencion continua a la excelencia []
Operativa visible z
Global timing and synchronisation v( 2
Knowledge

So el O (WL o B

DIMENSION OPERATIVA

ORGANIZATIONAL DIMENSION

Asertividad

Valoracion del talento
Claridad

Confianza

Estructura desjerarquizada
Propdsito comun

I[_\\ﬂ

O I S N S

By-He-td scrummanage.cor (13)

Como diseiar el plan:
1. Se marca la media de cada dimension en la grafica.

2. Se deciden los principios y valores hacia los que enfocar las acciones de
mejora, en base a la «situacion» e «<impacto» de las evaluaciones realizadas.

3. Seestablece el orden de prioridad.

Como regla general habria que elegir principios y valores con alto impacto y
alta disponibilidad al cambio. Cuanto mayores sean éstos, mayor prioridad. No
obstante, el equipo y el conductor tienen libertad para ponderar y reconsiderar
esto en funcidn de las circunstancias de la compaiiia.
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Actividad: areas de especial atencion y riesgos

La finalidad de esta actividad es detectar areas de riesgo por falta de compromi-
so o soporte desde el area directiva.

Materiales:

« Lamina de anélisis de soporte y diapositiva correspondiente.

Hay dos razones principales por las que fracasan los procesos de mejora de agi-
lidad:

« Falta de soporte por parte de la compania.
« Falta de alineaci6n dentro de la realidad organizativa de la empresa.

Este Gltimo paso ayuda a prevenir esto, identificando de antemano acciones de
apoyo que pueden requerir especial atencion en base a su situacién actual y su
disponibilidad al cambio.

SOPORTE

Analisis

ACCIONES ACTUAL SITUACION ATENCION

1. Implicacion directiva R ||
2. Compatibilidad cultural [ ¢ LI ||
3. Recursos [ 1 3(
4. Formacion ER

5. Acompafamiento O . ||

Al colocar marcas en la columna «atencidén» hay que tener en cuenta que algu-
nos aspectos del soporte de la empresa pueden tener un impacto distinto en las
dimensiones operativa y organizativa.

Los colores del icono del semaforo representan el riesgo que cada aspecto
presenta para el plan de mejora, desde verde (no hay riesgo) a rojo (alto riesgo).
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