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EN EL MARCO ÁGIL SCRUM, el rol de Scrum Master es el líder del equipo, el cual ha de tener un profundo conocimiento de Scrum para poder enseñárselo al equipo, actuando como mentor del mismo. Además, ha de tener una serie de habilidades conversacionales típicas del Coaching, para poder motivar al equipo y llevarlo al alto rendimiento. Por consiguiente el Scrum Master es tanto mentor (maestro) como coach (motivador).

En este libro le explico las habilidades conversacionales que precisa tener todo Scrum Master, para llegar a ser un gran motivador de cambio en el equipo que lidera.

Espero que, con estas nuevas herramientas, lleve a su equipo al alto rendimiento.

Para sacarle todo el partido a este libro es preciso que usted conozca la filosofía Agile y, en concreto, el marco de trabajo Scrum. Si no es así, le recomiendo la lectura de mi primer libro, «Scrum Para No Informáticos».

Dedicado a:

Alejandro Polo y Fernando Vargas, por el apoyo constante que me han prestado
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SIN PARTICIPACIÓN NO HAY COMPROMISO

Este es el principio clave en torno al cual gira todo el «Agilismo» (que es cómo defino yo al movimiento Agile) y toda la filosofía del Coaching. Este principio clave nos enseña que, para que el individuo se comprometa con una acción, ha de participar en la decisión que lleva a acometer dicha acción. Su creador es Stephen Covey, autor del famoso libro «Los 7 Hábitos de La Gente Altamente Eficiente».

La consecuencia inmediata de este principio es que las órdenes jerárquicas generan acciones de baja calidad, puesto que los subalternos que las acometen no están comprometidos. Si queremos acciones de alta calidad, acometidas desde el compromiso, es necesario dejar que el subalterno participe en la decisión.

La segunda consecuencia de este principio es que el cambio no puede nacer de un consejo que nos den, sino de nuestra propia reflexión. Esta es la clave del Coaching. El coach no pretende dar consejos, sino hacernos reflexionar para que seamos nosotros mismos lo que nos demos cuenta de qué necesitamos. Sólo mediante la participación plena en la decisión de acometer una acción nos comprometeremos a llevarla a cabo. Resumiendo: la motivación de nuestra acción ha de residir en nuestra propia reflexión.

DEFINICIÓN DE COACH

Después de presentar el principio de Stephen Covey y de aclarar lo que nos motiva a actuar, ya podemos definir qué es eso que está tan de moda y que se llama Coaching.

Uno de los organismos que regula la profesión de Coach es el ICF (International Coach Federation). Este organismo define el Coaching como «un proceso de acompañamiento reflexivo y creativo con clientes que les inspira a maximizar su potencial personal y profesional». Por lo tanto, un coach no es un consejero, sino un inspirador y motivador que nos acompaña en nuestras reflexiones para alcanzar todo nuestro potencial.

De esta definición podemos empezar a darnos cuenta de qué cualidades son necesarias para motivar a alguien sin aconsejar. Lo primero es saber escuchar. En eso tenemos a la sociedad en contra pues, querido lector, en nuestras sociedades no se nos enseña a escuchar. Cuando alguien nos habla, estamos constantemente aplicando nuestros filtros y creencias, emitiendo juicios y opiniones, o bien estamos deseando meter baza para alardear de nuestra sabiduría, por lo que estamos deseando que nuestro interlocutor acabe y así hablar nosotros. Muchas discusiones de pareja o con compañeros del trabajo tienen su origen en esta ignorancia que tenemos de saber escuchar bien.

Ya sabemos que el coach es un experto escuchador pero, ¿cómo nos va a hacer reflexionar? ¿Cómo consigue que nos demos cuenta de nuestras posibilidades? Todo esto lo consigue mediante preguntas. Una «Pregunta Poderosa» puede hacer que pongamos todo nuestro cerebro en disposición de concretar una opción y de comprometernos a una acción.

La escucha y las preguntas que nos haga el coach nos llevarán a darnos cuenta de nuestras necesidades, y a buscar un plan de acción. Por lo tanto, la tercera habilidad que ha de poseer el coach es conocer metodologías para generar planes de acción y llevarlos a término. Ahí veremos la metodología GROW y otra más sencilla que yo he nombrado como FCA.

Para abrir nuestro corazón a las preguntas que nos haga el coach hemos de tener una gran confianza. Esto nos lleva a la última gran habilidad que ha de poseer el coach, y es la de ser confiable.

En resumen, el coach es una persona en la que confiamos plenamente y que se nos ofrece en cuerpo y alma para escucharnos, entendernos, empatizar con nosotros y, mediante «Preguntas Poderosas», ayudarnos a tomar conciencia de nosotros mismos para comprometernos a acciones concretas de mejora. Para ayudarnos a acometer dichas acciones de mejora, el coach es un experto en metodologías para generar planes de acción y llevarlos a término.

Ahora que tenemos claro lo que es un coach, ya podemos distinguir qué cualidades va a tener y cuáles no. Un coach va a ser un facilitador, un líder, un acompañante, un detector de creencias y una persona que, ante todo, genera confianza. Como contrapartida, un coach no es un psicólogo, ni un consultor, ni un confesor, ni el protagonista de la conversación.

EL LENGUAJE

El Coaching recoge los siguientes tres postulados sobre el lenguaje:

- Los seres humanos son seres lingüísticos. Es decir, expresan sus ideas mediante la palabra.

- La falacia del lenguaje descriptivo. El lenguaje no sólo describe, sino que «crea realidad». Esto nos lleva a que hay que ser extremadamente cuidadosos con él, puesto que podemos eliminar la posibilidad de mejora utilizando un lenguaje victimista. De esta forma, el lenguaje deja de ser inocente. A partir de ahora tendrá que vigilar cómo el equipo utiliza el lenguaje, para evitar caer en victimismos y poder seguir un camino de «Mejora Continua». Más adelante le explicaré qué es eso de lenguaje victimista y cómo influye el lenguaje en nuestra forma de pensar.

- Los seres humanos se crean a sí mismos a través del lenguaje. Por ejemplo, si me etiqueto como «incapaz de cambiar», nunca podré cambiar y adoptaré ante la vida una postura reactiva de víctima. Sin embargo, si me etiqueto como «capaz de mejorar», mejoraré continuamente y adoptaré ante la vida una postura proactiva de responsable.

El lenguaje tiene cuatro actos:

- Afirmaciones. La afirmación plasma un dato o hecho de la realidad que nos rodea. Por ejemplo: «Los Sprints de nuestro equipo duran cuatro semanas».

- Declaraciones. La declaración plasma la visión que se tiene a futuro, facilitando así que la «Mejora Continua» vaya dirigida a conseguir dicha visión. Por ejemplo, si la visión es llegar a ser un equipo de alto rendimiento que acabe a tiempo el proyecto, tenga por seguro que la «Mejora Continua» ayudará a conseguirlo. La declaración más famosa que se haya hecho jamás fue cuando, en 1962, en plena guerra fría con la URSS, el entonces presidente John F. Kennedy declaró su intención de que EE.UU. lograría llegar a la Luna antes de que terminara la década. Y lo lograron con creces.

- Peticiones. Las peticiones plasman necesidades nuestras o del equipo. Hay que saber detectarlas y buscar ayuda a través de una petición. Más adelante veremos cómo realizar peticiones a través de la «Comunicación No Violenta»

- Ofertas. Cuando se detecta una necesidad en nuestro interlocutor, se puede lanzar una oferta que cubra dicha necesidad. Las peticiones y ofertas conectan necesidad y compromiso.

DEFINICIÓN DE «DISTINCIÓN»

Al final, si estamos hablando de saber escuchar y de saber preguntar, nos encontramos con que un coach es un experto en mantener conversaciones. Y en las conversaciones el lenguaje es la parte clave. De ahí que haga falta introducir la definición de la palabra «distinción» para el Coaching. Las distinciones de una misma realidad son las distintas palabras que la pueden definir, según los matices que queramos enfatizar. Por ejemplo, para describir las formas en las que el agua se presenta en la naturaleza, tenemos las distinciones río, riachuelo, torrente, afluente, mar, océano, lago, charco, lluvia, huracán, etc. No es lo mismo referirse a un río, que tiene ya una connotación de gran caudal, que a un riachuelo, que tiene una connotación de poco caudal. Por ello, es muy interesante conocer las «distinciones» del lenguaje, ya que amplían nuestro modelo mental.

Iré introduciendo distintas distinciones según vaya avanzando en mi exposición, y así enriquezcamos nuestro vocabulario. Por ejemplo, le propongo la primera distinción para Agile.

DISTINCIÓN: «AGILISTA» Y «AGILISMO»

El «Agilismo» es como yo llamo a la filosofía contenida en el movimiento Agile.

Un «Agilista» sería aquel que practica Agile, es decir, alguien que practica el Agilismo.

A lo largo de este libro emplearé ambas palabras. Y, ya puestos, le presento otra distinción.

DISTINCIÓN: COACH Y COACHEADO

Coach es el motivador, mientras que coacheado (coachee en inglés) es el que es ayudado y motivado por el coach.

MODELOS MENTALES

Los modelos mentales son las representaciones internas de la realidad que vamos formándonos a lo largo de la vida, y que determinan cómo interpretamos la realidad que nos rodea. Del mismo modo, influyen en las decisiones que tomamos, y pueden llegar a hacernos sentir, de forma totalmente dispar, situaciones similares. Por lo tanto, los modelos mentales son como el sistema operativo con el que trabaja nuestro cerebro, están formados por las creencias que tenemos, y son las lentes con las que vemos el mundo.

Sólo podemos influir sobre lo que podemos observar, y los modelos mentales nos filtran la realidad. Por lo tanto, dichos modelos van a condicionar nuestra forma de actuar. No olvidemos que esto se realiza siempre a través del Lenguaje.

Los modelos mentales se forman a partir de los siguientes factores:

- La genética. El cerebro de cada individuo es único y particular, así como su forma de procesar la información.

- Las vivencias personales. Las experiencias vividas condicionan nuestra forma de pensar, de actuar y de sentir. Por ejemplo, si fuimos mordidos de pequeños por un perro, tenderemos a pensar que estos animales son peligrosos, y desconfiaremos cada vez que veamos uno.

- La cultura. Nuestro entorno social y cultural nos condiciona la forma de interpretar los datos y la forma en la que sacamos conclusiones. Por ejemplo, hay entornos familiares muy agresivos que nos invitan a ponernos a la defensiva y esperar lo peor, mientras que hay otros entornos familiares donde se cuidan mucho las formas y se tiende a esperar siempre lo mejor.

- Los canales de comunicación. El idioma y la forma de utilizarlo influyen en los modelos mentales. Por ejemplo, hay idiomas con prefijos y sufijos que añaden muchos matices a los adjetivos, mientras que otros idiomas son más parcos. Cuantas más distinciones conozcamos sobre un mismo concepto, más rico será nuestro modelo mental y más nos podremos ajustar a los datos objetivos.

LA FALTA DE TIEMPO COMO ENEMIGO DEL COACH

El enemigo principal del coach es la falta de tiempo. Dicha falta de tiempo impide la dedicación plena para escuchar y para indagar con Preguntas Poderosas, haciendo retroceder al coach a sus viejos hábitos de no escuchar o enjuiciar.
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