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Liderazgo Agil
X/ Necesitamos

cruzar el rio.
Pueden encontrar

la manera.
.,
ﬁma 7 LA

Construyan un
puente.

o
c
£ %ﬂ% e
.GE, Espero gue alguien
< she”  Usdg o irﬁz@;‘:”
r/o
W, W,
He o
Bajo Autonomia

Organizaciones
Responsabilidad u“e anrenden

por la direccién ALTO

estn::teglcci VUCA
Empleados a g; m
(Estrategia
Emergenre) Jerarquia Orgamzacmnes
Tradicional que aprenden
Alta
H Responsa-
renci o
Gerenc .a bilidad
(Estrategia L or il
Directiva) Jerarquia Organizaciones trabajo,
Tradicional horizontales "planas"  decisiones
NO Sy acciones.

Empleados
(Empodermiento)

vuca Alta Gerencia
(Control Central )

Desarrollar

personas

Alto /N

No mds

decisiones
"HIPPO"

el CEO:

Necesitamos de la
Clr\l.e? Euabluag

inteligencia de todos
ara resolver
este problema.

De gestionar

el desempeRRo

a habilitar el
desempeﬁo

Liderazgo

e Compasion y Cuidado
® Modelo a seguir

< > Transformacional

o Inspirador y Motivante

- Esto es Liderazgo Agil

\
@ ® Empleados comprometidos

® Atreviéndose a pensar de nuevas maneras

® Quiere desarrollarse y asumir mds
responsabilidad

® Siente confianza y seguridad

o Seguridad psicolégica

e Respeto positivo y reflexién ética

o El lider es un modelo positivo a emular.

Liderazgo Convencional
* Luchar por alcanzar un muerdo@
* Intervenciones si es necesaria
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¢ Palo y zanahoria
o Sobre-control

vista-X
Destructivo
Excesivas demandas

Arrogante, injusto \ l—
Incierto, abandonaQ
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Basado en Full Range Leadership, Avolio och Bass (1991, 1998), Development
leadership by Larsson, Lundin, Zander 2017. Fors Branded, Nilsson, Larsson 2019.
Leadership Shift Model por Dandy People y Bjérn Sandberg.

yA Negocio

e Se siente seguro con el acuerdo

® Realiza lo esperado pero no mas

e Se apega al status quo

® Evita tomar riesgos

e Puede esconder los errores

® Siente inseguridad e incluso agresién
® Intenta vengarse

¢ Rabia contenida y poco respeto
o Tiene miedo y pierde la confianza
o Confusién y resignacién

Se frustra, entonces toma el control
o Impacto negativo en el negocio

Ser un Lider Agil y Hacer

Crecer a Personas
*Dindmica
*Realciones
*Proceso
*Visién
* Expectativas
*Desafios
- Sentimientos
*Feedback
*Manejo de Conflictos
* Aprendizaje
*Valores y principios
- Apoyo y ayuda

Liderazgo

o Inspirador y Motivante
o Compasion y Cuidado
® Modelo a seguir

Gerencia

o Conciencia situacional
o Prevision e iniciativa
® Autonomia y Flexibilida
o Responsibilidad y
Confianza

Gerenciar en Incertidumbre y
Complejidad

N N Haga esto en iteraciones
cortas:

1. Entender qué hacer y por

2\ | 3. Escoja una posible
solucién

4. Actia

5. Seguimiento. 3Resulté
como se esperaba?

6. Responder

qué
2. 3Cémo puede resolverse?

Cudndo me
puzdo ir a
casa?

tradicionales.
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Si tenemos una vision X de las
personas creemos que son flojas y
que no quieren hacer un buen
trabajo. Necesitan ser gestionados
y controlados para hacer su
trabajo y tienen muy poca
creatividad. Esto refleja cédmo se
establecen los procesos de gestién
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iTengo algunas
ideas!
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Creatividad, Paciencia, Agilidad.
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Reflexién

Si tenemos una vision Y de las
personas creemos que bajo las
condiciones adecuadas a la gente le

Bloqueo

Sobrevivencia

gusta trabajar y que son creativos. Las
personas se motivan cuando se
apropian y establecen sus propios
objetivos. Esta es una visién moderna
de la gestién para la era del
conocimiento de hoy en dia.
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Version 2.1

Optimizar el flujo en lugar de
mantener a todo el mundo

ocupado

Esto puede parecer contraintuitivo, pero
conduce a un ritmo mayor en la organi-
zacién con entregas mds rapidas y un
ritmo més sostenible para los empleados.

Crear redes para hacer crecer a

las personas

Las redes de personas pueden utilizarse
como un sistema de apoyo dentro de la
organizacién para aumentar las
competencias, que las personas se sientan
seguras, tomar decisiones de manera
eficiente y difundir el aprendizaje.
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Habilitar el desempeiio en lugar de
gestionar el desempeiio

Dar el permiso a las personas més N— ‘
cercanas a la situacién para que

tomen decisiones rdpidas y bien vs
informadas. Esto aumenta el control —~ ‘
y el flujo en la organizacién.

Permitir a la gente ulcanzur las
estrellas en lugar de ser "recursosA, 4
Deje que las descripciones de los trabajos >
sean cajas sobre las cuales pararse y no
donde vivir. Permita que las personas usen -

sus competen cias completas y crezcan ?&rgx&z
. sol
como seres humanos. Deje de usar la palabra e

"recursos" sobre las personas.
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Definir sus complejos desafios
L] *
y realizar experimentos
Invitar a expertos con experiencia prdctica en
los principios Agiles y disefie experimentos
basados en hipétesis. Usar lo que funciona,
no las mejores prdcticas.
? ﬁ
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Encontrar la minima burocracia
(]
viable
Pregunte a sus empleados qué es lo que mds
les duele y eliminelo. Eliminando la burocracia
y el desperdicio de procesos continuamente,

le da autoridad a las personas y los hace
sentir confiados.

¥

Habilitar los sistemas "pull"
en lugar de "push"
Concéntrece en terminar mds rdpido el

trabajo comenzado y deje que las
personas decidan cudndo comenzar.
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