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Antes de embarcarnos en grandes planes de
transformación, implementación de frameworks,
herramientas y prácticas, es importante que la
organización reflexione de manera holística sobre
el para qué del cambio.
¿Qué motiva a la organización a moverse de un
camino a otro? Esto guiará la toma de decisiones
consciente sobre los cambios a promover en la
evolución organizacional.

Referencia a explorar: 
The Golden Circle - Simon Sinek

El para qué



¿Necesitamos externos para emprender la
evolución organizacional ágil? ¿Con qué nivel
de involucramiento? ¿O desarrollaremos la
capacidad internamente?

Tip: Es importante tener coaches
experimentados (con heridas de guerra, en
algunos casos) que puedan ayudar a transitar
el cambio en la organización de manera
informada.

¿Capacidad interna
o externa?



¿Quién es tu cliente? 
¿Qué es valor para tu cliente?

¿Cuál es la mejor forma de organizarte
para darle valor al cliente? 
¿Estás creando soluciones
personalizadas?

Referencia a explorar: 
The Age of Agile - Steve Denning

La ley del cliente



Para trabajar ágilmente se requieren equipos:
autoorganizados, autónomos, crossfuncionales,
que trabajen en ciclos cortos y se sincronicen
diariamente. 

¿Estás pasando por alto alguna de estas
características?

Referencia a explorar: 
The Age of Agile - Steve Denning

La ley del equipo
pequeño



En una organización ágil la comunicación es
multidireccional. Avanzar hacia un propósito
común prima por encima de seguir las reglas y
procedimientos de una burocracia.

No basta con tener algunos equipos "haciendo
agilidad", y que se mantenga una dinámica
jerárquica de reporte vertical. La organización
debe funcionar como una red.

Referencia a explorar: 
The Age of Agile - Steve Denning

La Ley de la red



...O, la cultura/comportamiento/mindset sigue
al diseño organizacional y del sistema. Si
quieres cambiar la cultura, tiene que
comenzar por cambiar la estructura, dado que
la cultura no cambia realmente de otra forma. 

Por cierto, esta es una observación en gran
escala. En las startups pequeñas, es al
contrario: la estructura sigue a la cultura (el
diseño organizacional sigue al mindset).

Referencia a explorar: 
Larman's Laws of Organizational Behavior

La cultura sigue a la
estructura



Es importante comprender que en la mayoría de las
organizaciones la cultura varía según el equipo, el
departamento y la ubicación. 

Así que ten en cuenta este punto clave:
La cultura es un fenómeno local. Esto significa que
es posible realizar cambios localmente dentro de
una parte de la organización.
¿Por cuál parte de la organización deberíamos
empezar?
¿Una parte de la organización existente o
necesitaremos algo nuevo que opere ágilmente?

Burbujas culturales

Referencia a explorar: 
Leading beyond change - Michael Sahota



Stream-aligned team. Se centra en un único flujo de
valor, siendo responsable de principio a fin. 

Puede ser un único producto o servicio, un solo
conjunto de funcionalidades, un único customer
journey o un solo user persona. Son equipos muy
cercanos al cliente, pueden incorporar rápidamente
el feedback obtenido. Tienen la capacidad de crear
valor de la forma más rápida, segura e independiente
posible.

¿Cómo puedes gestionar las dependencias para que
los equipos sean más ágiles?

Equipo alineado con
el flujo de valor

Referencia a explorar: 
Team Topologies - M. Skelton, M. País






Platform team. Los equipos de plataforma
habilitan a los demás equipos a entregar valor de
forma autónoma.
 
Proveen servicios, herramientas y conocimiento
para que la organización entregue valor más
frecuentemente, reduciendo la carga cognitiva y
la coordinación requerida.

Ejemplo: equipo proveedor de servicios de
autenticación.

Equipo de plataforma

Referencia a explorar: 
Team Topologies - M. Skelton, M. País






Enabling teams. Este tipo de equipo está compuesto
de especialistas de un dominio específico, se encarga
de investigar y probar herramientas, ecosistemas y
marcos de trabajo nuevos, para luego entregar ese
conocimiento validado a los equipos de flujo de valor.

Es un tipo de equipo similar a la CoP (comunidad de
práctica) o a los Forums (de UnFix), diferenciándose
en que los equipos habilitadores tienen personas
asignadas full-time con una misión a más largo plazo.

Ejemplo: Equipo de Prácticas DevOps.

Equipo habilitador

Referencia a explorar: 
Team Topologies - M. Skelton, M. País






Los cambios a gran escala (kaikaku, o cambios
radicales) suelen ser eventos traumáticos con
muchas variables interconectadas que pueden salir
mal.

Los cambios no deben ser definitivos, deben tener
una tendencia a la experimentación en espacios
controlados, una vez se obtienen resultados de los
experimentos, se generan nuevas estructuras en
torno a ese experimento, creciendo orgánicamente.

Big Bang vs Orgánico

Referencia a explorar: 
8-Steps Change Model - J. Kotter



¿Cómo afectan al resto del flujo de valor de
nuestro cliente? 
¿Son una solución que apunte a los drivers y
estrategias organizacionales? 
¿Cómo los cambios locales afectan al resto de
organización?

Es importante tener una mirada sistémica de la
organización, recordar que los silos funcionales
impiden pensar globalmente. 

Analizar sobre las decisiones que estamos tomando: 

Mirada sistémica 

Referencia a explorar: 
less.works - Craig Larman



El COE, la mesa ágil, el equipo de
transformación...

Puede tener nombres diversos en cada
organización, pero es importante que
existan personas enfocadas en diseñar y
sostener los experimentos con dedicación
total al proceso de cambio.

Equipo de agilidad



"Una comunidad de práctica es un grupo
de personas quienes comparten una
preocupación o una pasión por algo que
hacen, y aprenden cómo hacerlo mejor
mientras interactúan regularmente."

¿Cómo podrían las CoP potenciar el
cambio, la autogestión y el liderazgo?

Comunidades de
práctica

Referencia a explorar: 
Communities of Practice - E. and B. Wenger



¿A dónde quiero apuntar como
organización?
¿Qué nivel de agilidad puede permitirse la
organización hoy?

No todas las organizaciones, ni todos los
negocios son iguales ni necesitan el mismo nivel
de agilidad.

Es importante plantearnos escenarios retadores
pero realistas de cambio 

Fija una estrella en
el horizonte

Referencia a explorar: 
Leading beyond change - Michael Sahota



"No pongas todos los huevos en la misma
canasta".

No existen las verdades absolutas en el
proceso de cambio, es un camino único para
cada organización.
Diversifica experimentos de distintos tipos a
distintos niveles de la organización.
 

Diversifica los
experimentos



Los cambios en la estructura pueden ser riesgosos,
complejos y tardíos.

Cuando nos movemos de una cultura tradicional,
en busca de acelerar la experimentación, las
nuevas estructuras organizacionales (al ser
experimentos) pueden ser virtuales. Esto significa
no tener que mover nada en el organigrama
organizacional, hasta tanto se validen las hipótesis
de los experimentos y se pueda hacer un cambio
real.

 

Cortes virtuales vs
cortes reales



La organización es tan ágil, como su líder
menos ágil.

No es suficiente trabajar en la estructura,
procesos o prácticas, esto debe estar
acompañado por intervenciones en el estilo
de liderazgo en distintos niveles.

 

Actúa sobre el
modelo de liderazgo

Referencia a explorar: 
Leading beyond change - Michael Sahota

Reinventar las organizaciones - Laloux



En busca de romper los silos funcionales,
experimenta iniciativas que busquen acercar
áreas como desarrollo, aseguramiento de la
calidad, seguridad y operaciones.

Recuerda que DevOps no es un nuevo cargo, 
 es una cultura que se vive a través de cambios
en la estructura, practicas y herramientas.

 

DevOps

Referencia a explorar: 
The Phoenix Project



¿Cuántas capas de jerarquía atraviesa una
decisión? 
¿Cuánto cuesta tomar una decisión?
¿Es conveniente que una sola persona o un
grupo reducido tomar las decisiones de toda
una organización en un mundo complejo,
como sucede en algunas organizaciones muy
jerárquicas?

Trabaja en que las decisiones en frameworks y
prácticas como OKRs sean bottom-up y no
top-down.

Descentralizar la
toma de decisiones 


