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Sobre el libro

Los mejores equipos del mundo no ganan solo por su liderazgo. Ganan gracias al compañerismo. Sin embargo, cuando se habla de éxito, se alaba a los líderes; se presta muy poca atención a la transformación del propio equipo.

Primero debemos reinventar nuestra comprensión de lo que es el trabajo en equipo y cómo funciona en un mundo laboral que es mucho más volátil, interconectado, híbrido, diverso e inclusivo que incluso hace una década. Hace tiempo que deberíamos haber reflexionado sobre los supuestos falsos y debilitadores que llevan a los equipos a rendir por debajo de sus posibilidades.

En este libro, Ferrazzi comparte el enfoque de coaching que ha aplicado para mejorar el rendimiento de equipos en grandes compañías como Mastercard, Intel, Starbucks o General Motors, también en unicornios de rápido crecimiento como MongoDB y Scopley, así como en gobiernos como el de Bután y otras instituciones como el Banco Mundial. Basándose en más de dos décadas de estudios con compañeros del Ferrazzi Greenlight Research Institute, identifica diez cambios clave para liberar el potencial de cualquier equipo. Nunca lideres solo ayudará a cualquier organización a experimentar la innovación y el crecimiento exponencial.

«El mundo necesita una hoja de ruta práctica (no teórica) sobre cómo construir equipos extraordinarios. Este libro es exactamente eso».

Ed McLaughlin, presidente y director de tecnología de Mastercard
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Descifrar el código del trabajo en equipo

Trabajo en equipo:

La ventaja competitiva definitiva se ve impulsada al: a) sustituir las jerarquías tradicionales por la codirección de los equipos, labor que han de asumir los compañeros, e impulsar la promoción mutua, para lograr un alto rendimiento; y b) al pasar de los hábitos de trabajo habituales a una forma de colaboración integradora — propia del siglo XXI —, así como hacerse con prácticas, procesos y herramientas para lograr una innovación más audaz y una toma de decisiones más rápida.

Cuando escribí mi primer libro, Nunca comas solo, con Tahl Raz, no me imaginaba hasta qué punto cambiaría la forma de pensar de la gente sobre las relaciones de pareja y la creación de redes, de algo transaccional a una auténtica inversión en una relación real que ha de empezar por la generosidad, cuando uno se deja la piel para servir a los demás. La lección más significativa fue que, quieras lo que quieras de la vida, la misión que te propongas lograr, la prosperidad que esperas para ti mismo, para tu familia, para tu comunidad, para tu causa, etc., hay un grupo de personas fundamentales que impulsan cada uno de tus sueños. Y eres tú quien ha de abrir estas puertas, con generosidad y autenticidad, para que estas relaciones florezcan. Es realmente sencillo y poderoso, una forma de vivir definida por la alegría, aquello sobre lo que he construido mi éxito y mi vida. Pero nunca vi el trabajo en red como mi propósito vital. Durante años, y a pesar de su éxito, estuve a punto de dar la espalda a Nunca comas solo. Personas de todo el mundo se me acercaban para decirme que el libro les había cambiado la vida. Me sentí bendecido, pero no lo interioricé realmente porque mi objetivo era algo muy distinto: un propósito que he sentido desde que era un niño pobre de Latrobe (Pensilvania) que veía a su padre, un obrero del acero en paro, aceptar cualquier trabajo para conseguir algo de dinero — a veces cavando zanjas— y a mi madre de rodillas fregando suelos por veinte dólares al día. Ese propósito está presente en todos mis libros y se remonta a mi infancia: el deseo de descubrir cómo ayudar a la gente transformando las empresas, de entender cómo mejorar las organizaciones, para gente como mi padre y familias que han sufrido como la nuestra, pero también por el bien común. Mi deseo siempre ha sido transformar equipos para cambiar el mundo. Siempre he querido llegar al quid de la cuestión: soy un experto del comportamiento centrado en prácticas de alto rendimiento. De eso precisamente trata este libro. Porque el mundo necesita un enfoque práctico, no teórico, para construir equipos de excelencia. De cómo ser un compañero de equipo extraordinario y qué prácticas podemos integrar en nuestro trabajo y cómo enseñar a los que nos rodean. Este libro, la obra de mi vida, es una hoja de ruta basada en la práctica. Todos podemos conseguir cosas extraordinarias con un equipo fuerte de almas comprometidas a nuestro alrededor, cosa que empecé a aprender en mi casa, en Latrobe. ¿Y la ironía de haber dejado de ser el «chico de las redes interpersonales»? Veinte años después de la publicación de Nunca comas solo, aprecio y adopto una idea que subyace a todas mis investigaciones y escritos: que hoy en día el desempeño laboral se desarrolla con fluidez en equipos de trabajo en red y que la productividad de los equipos se ve impulsada por relaciones que se establecen a propósito.

Los orígenes

Mi padre era un obrero siderúrgico en paro cuya familia había emigrado de Italia en busca de prosperidad y acabó siendo víctima del hundimiento de la industria siderúrgica que asoló Pittsburgh (Pensilvania) y todo el Cinturón del Óxido en la década de 1970. De niño, oía a mi padre llegar a casa y lamentarse durante las comidas de las prácticas que se llevaban a cabo en su lugar de trabajo. Su jefe le decía literalmente que fuera más despacio porque le estaba haciendo quedar mal, ya que trabajaba más que sus compañeros y alteraba la tasa media por su ritmo de trabajo. Si nos remontamos a los titulares de los periódicos de aquella época, se pueden leer historias sobre «importaciones extranjeras baratas de Japón». Las quejas apuntaban a que la mano de obra japonesa inundaba el mercado estadounidense, lo que permitía una competencia desmedida. Pero, en realidad, estaba ocurriendo algo más.

La gestión de calidad total (TQM, por sus siglas en inglés) es un concepto creado por académicos de Estados Unidos para exigir más a los equipos de primera línea; hombres como mi padre debían trabajar para obtener resultados óptimos, con ningún defecto, a través de equipos capacitados. Pero esta nueva forma de trabajar la desoía la arrogante industria siderúrgica, a pesar de haberla adoptado las fábricas japonesas para producir productos más asequibles y de mayor calidad. Años más tarde, yo estudiaría el concepto en la universidad y se convertiría en otro punto de mi creencia en que la transformación de los equipos puede cambiar las organizaciones. Pero de niño tan solo oía a mi padre lamentarse por todo lo que estábamos sufriendo. Estaba en paro, esforzándose por llegar a fin de mes y aceptaba cualquier trabajo. Mi madre tuvo que buscarse un trabajo de limpiadora, que odiaba. Pero lo más importante era que, a los diez años, le prometí a mi padre que algún día, de mayor (ahora os vais a reír), sería gobernador de Pensilvania y luego presidente de Estados Unidos, y que me ocuparía de la industria manufacturera estadounidense. ¿Y yo qué sabía? Todos a nuestro alrededor eran obreros. Llegué tan alto como pude para estar en condiciones de cambiar la situación económica de familias como la nuestra.

Si has leído Nunca comas solo, sabrás que terminé de camino a Yale con la ayuda de varios benefactores. No hay nepotismo alguno cuando creces en una familia en la que nadie ha ido a la universidad, a menos que «crees tu propia forma de nepotismo» a través de la red de personas a la que tú mismo das forma. Es el mismo principio que desarrollaría años más tarde en el libro Leading Without Authority: cómo los líderes que trabajan al margen de la autoridad que les otorga el organigrama de su organización pueden lograr cosas extraordinarias trabajando entre silos. En Yale me presenté como candidato a un cargo político en el ayuntamiento de New Haven (Connecticut). El New York Times se hizo eco de la historia y empezaron a llamarme personas adineradas de Pensilvania para decirme: «Vuelve cuando termines en Yale. Queremos que te presentes». Así que, cuando dejé Yale, hice dos cosas. Mientras que el trabajo estrella de la década de 1980 era Wall Street, fui el único graduado de Yale que se fue a trabajar a la industria manufacturera como líder en gestión de calidad total para una empresa química que se vendió a General Motors. También encontré un distrito electoral en el que creía que podía ganar.

Pero ocurrió algo que no había visto llegar: me enamoré de un compañero de la fraternidad a la que pertenecía. Apuesto a que no te lo esperabas, y era algo que yo tampoco me esperaba, como cristiano de la obrera Pensilvania. Y ese fue el final de mis aspiraciones políticas. En aquellos días, incluso Liberace era heterosexual. No, en serio, en aquella época era algo desgarrador desde el punto de vista existencial. Literalmente no había modelos que seguir, y no tuve el valor de ser el primero.

Pero vi una oportunidad.

Ya estaba haciendo un buen trabajo en la planta en la que me habían contratado. Podía redoblar mis esfuerzos y materializar mi misión de salvar la industria manufacturera estadounidense de otra manera. ¿Tal vez podría hacerlo a través de la propia empresa estadounidense, trabajando directamente en el ámbito de los negocios? Y quizá podría ser auténtico conmigo mismo fuera del ojo público de la política. Así que fui a la Escuela de Negocios de Harvard. ¿Quién financió mi matrícula? Mis mentores y benefactores, aquellos que estaban dispuestos a invertir en mi elección al Congreso. Las personas a las que sirves con firmeza como ser humano auténtico estarán a tu lado cuando las invites a formar parte de tus nuevos y cambiantes planes. Verás esa piedra angular de las relaciones a lo largo de este libro y de tu vida.

La experiencia de los equipos de Deloitte y Starwood

Desde Harvard, me incorporé a Deloitte, donde me convertí en la persona más joven en ser elegida socio y en CMO (chief marketing officer, director de marketing) a nivel mundial en muy poco tiempo, que fue en realidad la razón por la que me pidieron que escribiera Nunca comas solo, una historia sobre cómo acelerar el éxito mediante una mejor gestión de las relaciones. Inicié mi trabajo en Deloitte para desarrollar nuevas metodologías de trabajo transformadoras, más allá de la TQM, y adopté mentores como Michael Hammer para crear nuestra práctica de reestructuración y gestión del cambio, que me ayudó a mejorar mi aptitud a la hora de descifrar el código de las distintas formas de trabajar. También me asocié con un grupo de ejecutivos de Chicago para fundar la Lincoln Foundation for Business Excellence, con el fin de crear un premio que reconociera y guiara a las organizaciones en la adopción de nuevas formas eficaces de trabajar. Al final, entusiasmado por poner estas ideas en acción, me incorporé a Starwood Hotels como CMO y jefe de ventas globales. Rápidamente me di cuenta de que las cosas no eran como esperaba. En Deloitte, formábamos un equipo cuyos miembros subíamos juntos una cuesta. Nuestro objetivo era estar algún día a la altura de Accenture y McKinsey, pero éramos la última de las ocho grandes consultoras mundiales en cuanto a reconocimiento de marca y otras métricas. A pesar de ello, formábamos un equipo fuerte con una misión compartida. Cuando me fui a Starwood, teníamos una aspiración similar de reinventar el sector hotelero, pero no éramos un equipo cohesionado. Starwood había tenido cuatro consejeros delegados a lo largo de cinco años y, a pesar de grandes innovaciones, como nuestro galardonado programa de fidelización SPG, el Hotel W y el diseño del colchón con capa adicional de acolchado, el Heavenly Bed, estábamos por debajo de la escala de nuestros grandes competidores, Hilton y Marriott, y los costes que Starwood asignaba por hotel (para ventas globales y centros de llamadas, por ejemplo) eran mucho mayores. Cada uno de nuestros compañeros de equipo tenía todos los conocimientos que necesitábamos; contábamos con sólidos operadores hoteleros, brillantes ingenieros inmobiliarios y financieros, y mentes creativas y de marketing rompedoras, pero nunca logramos la seguridad y la interdependencia necesarias para unirlo todo y ganar. Starwood se vendió a Marriott en 2016, no porque estuviera haciendo un gran negocio, sino porque aún quedaba algo de valor en nuestro programa de fidelización de huéspedes. No era una forma de asegurarse grandes ganancias. Vi tan personal e íntimamente el poder de lo que ahora llamo espíritu de equipo, y la experiencia fue tan elocuente — tan satisfactoria en Deloitte, tan cruda en Starwood—, que me comprometí a fundar mi propio instituto de investigación y empresa de coaching para investigar y explorar las prácticas del espíritu de equipo.

Dos influencias

En aquel momento, a principios de la década de 2000, tenía dos influencias importantes en mi forma de pensar. Una era la obra seminal de Patrick Lencioni y su gran libro, Las cinco disfunciones de un equipo. La otra era la investigación de Gallup sobre la medición del compromiso de los empleados y su correlación con el rendimiento empresarial. La innovadora metodología Q12 de Gallup supuso un poderoso despertar para el ámbito de los recursos humanos, en el sentido de que la cultura corporativa podía tener formas de evaluar métricas direccionales para la mejora del negocio. Lo que advertí fue que esta investigación cualitativa basada en encuestas se centraba en el empleado individual y en la empresa, pero no en el equipo, que es lo que yo creía que era la esencia de dónde y cómo se produce el trabajo y cómo puede mejorarse. En aquel momento, comprender que si un empleado tiene un mejor amigo en el trabajo (uno de los primeros criterios de Gallup) aumenta su compromiso fue una información muy reveladora. Sin embargo, es un punto de vista diferente e igualmente importante preguntar si el empleado siente que su equipo le cubre las espaldas. Como líder o compañero de equipo, quiero tener un cuadro de mando que refleje el sentimiento y el rendimiento de mis compañeros, así como prácticas claras para que demos lo mejor de nosotros mismos. A menudo pasamos tan rápidamente de analizar el individuo y el líder a la empresa que nos perdemos el análisis crítico y la intervención del equipo. Quería ver un cuadro de mando que mostrara cómo lo está haciendo nuestro equipo y compararlo con equipos de alto rendimiento dentro y fuera de la empresa. Hablé con uno de los líderes de Gallup en aquel momento, que había desempeñado un papel decisivo en el desarrollo y la investigación del compromiso de los empleados, y sugirió que creáramos un diagnóstico del rendimiento del equipo lo más riguroso posible. Y así lo hicimos. Se trata de una pieza fundamental que falta a la hora de evaluar el rendimiento de la mayoría de los líderes y equipos. Puedes leer sobre el diagnóstico en el capítulo 2 y sobre su puesta en marcha en las páginas siguientes. Esa fue la génesis del Greenlight Research Institute, un organismo de investigación aplicada dedicado a diseñar intervenciones prácticas, según lo que denominamos «prácticas de alto rendimiento en equipo». Combinamos la investigación primaria de universidades como Oxford, Wharton, el Instituto Tecnológico de Massachusetts (MIT) y la Escuela de Negocios de Harvard con observaciones del mundo real a lo largo de veinte años de experiencia en calidad de entrenadores de los mejores equipos del mundo. Sé que Nunca comas solo causó sensación porque estaba repleto de prácticas sencillas que, si se ponían en práctica, podían cambiar las reglas del juego. Por lo tanto, este libro sigue la misma fórmula: hay más de treinta prácticas de trabajo en equipo para probar.

Introducción al espíritu de equipo

Durante décadas el papel del líder fue el protagonista, pero los mejores equipos del mundo no ganan solo por su liderazgo; ganan en gran medida gracias al compañerismo. Un buen líder da feedback. Un gran líder se asegura de que el equipo se retroalimente de manera mutua. Un buen líder responsabiliza a los miembros del equipo y se asegura de que se responsabilizan mutuamente. También mantiene alta la energía del equipo y asegura que el equipo es responsable de la energía de los demás. Pero, más que del líder, es responsabilidad del propio equipo. Si dejamos de lado al líder, los miembros de un gran equipo se siguen retroalimentando entre sí. Un gran equipo se responsabiliza mutuamente y es responsable de la energía de los demás. A lo largo de este libro exploraremos los datos que sustentan este análisis: las tres mil evaluaciones de diagnóstico realizadas con equipos a lo largo de veinte años de coaching.

Por qué es importante el espíritu de equipo

Esperamos todo del líder y nos centramos demasiado poco en los compañeros de equipo y en la responsabilidad mutua. Prácticamente hemos ignorado cómo extraer miles de millones de dólares de valor para los accionistas de la interdependencia del talento en el seno de los equipos y entre ellos. Cuando hablamos de un equipo, no nos referimos solo al organigrama, sino al grupo que trabaja para conseguir lo que hay que hacer. El trabajo se desarrolla en redes de equipos. La mejora de los equipos y de lo que significa ser un gran compañero es una de las oportunidades que se aprovechan menos para acelerar los resultados empresariales en la actualidad. De hecho, nuestra investigación ha revelado que gran parte de la erosión del valor para los accionistas proviene de un único hábito compartido por la mayoría de los compañeros de equipo: evitar los conflictos. El espíritu de equipo y nuestras prácticas se ocupan de ello.

Se cultiva un gran respeto y admiración por la imagen de un gran líder; sin embargo, las grandes empresas, los titanes, se ven alteradas por empresas de nueva creación con equipos de fundadores que tienen el espíritu de equipo integrado en sus comportamientos y prácticas cotidianas, y que se comprometen con la misión y entre sí. Son el 15 % de los equipos más disruptivos, lo que nuestra investigación ha puesto de manifiesto y algo sobre lo que indagaremos en el próximo capítulo. Se habla muy poco de cómo un líder puede animar a los equipos a pasar de estos viejos comportamientos, demasiado presentes, a los comportamientos, procesos, prácticas y herramientas de trabajo en equipo que exige el mundo laboral actual en todo el mundo.

El espíritu de equipo está diseñado para el cambiante mundo actual. La volatilidad y la presión sobre el rendimiento en el mundo que nos rodea exigen una determinación extrema y colectiva por parte de los compañeros de equipo. No deberíamos dedicar tiempo a rutinas que no hacen avanzar ni a protocolos que obstaculizan el crecimiento. En mi último libro, Competing in the New World of Work, describí una metodología llamada «adaptabilidad radical», basada en entrevistas y observaciones con más de dos mil líderes, sobre la aceleración del cambio a través de la incertidumbre. La adaptabilidad radical exige una cultura arraigada en la previsión, la inclusión, la agilidad y la resiliencia, así como en los comportamientos y prácticas de equipo que la impulsen. El objetivo es una cultura de trabajo de innovación ágil y audaz, y un espíritu de creación conjunta más amplio para que se produzca de forma acelerada. Los diez cambios necesarios para construir equipos reflejan el mundo actual de trabajo híbrido con equipos en red. Implican la necesidad de un contrato de trabajo cambiante y de agilidad en un entorno que se transforma de manera radical. Abordan cuestiones que simplemente no tenían el mismo lugar en la agenda hace dos décadas, como la diversidad, la equidad y la inclusión, o la aparición de la inteligencia artificial (IA) y su potencial para transformar la colaboración en equipo. Para transformar los resultados empresariales en el mundo actual, es necesario forjar una nueva cultura de trabajo.

El marco del espíritu de equipo

En última instancia, el cambio hacia el trabajo en equipo consta de dos fuerzas motrices:

Comportamientos de coelevación. La co-elevación (coelevation) es el acuerdo entre los compañeros de un equipo para que se logren los resultados propuestos. Es el contrato de un grupo de personas profundamente comprometidas a lograr una misión, pero también a ayudarse mutuamente mientras lo logran. Esto significa que los compañeros de equipo no se ocultarán nada, no evitarán los conflictos y compartirán lo que sienten con los demás y entre sí. En el coaching que hacemos nos unimos a las reuniones de personal y ayudamos al equipo a darse cuenta de que, aunque haya diferentes disciplinas o divisiones representadas en la sala, todos tienen que compartir el mismo objetivo empresarial. Esto consigue liberar el 30 % del tiempo de un líder para que el equipo dé un paso adelante. Además, comprometer al equipo de compañeros con la coelevación en la sala permite acelerar la innovación, prácticas audaces y resultados extraordinarios. Aprenderemos más sobre cómo despertar comportamientos coelevadores en el capítulo 2.

Procesos y herramientas de colaboración del siglo XXI. Esto significa dejar de confiar en las reuniones ineficaces, propias de la vieja escuela, como principal forma de colaboración haciendo lo siguiente: a) adoptando modelos de trabajo que no tienen por qué ser simultáneos y programas informáticos de colaboración para adelantar ciclos completos de colaboración a las reuniones; b) fomentando una colaboración más integradora haciendo uso de los programas informáticos, para implicar a más personas en la creación conjunta y lograr una forma de pensar más audaz sin ralentizar los procesos; c) adoptando la agilidad como rasgo principal en toda la empresa, no solo en ingeniería o gestión de proyectos, sino desde el equipo directivo hacia abajo, y d) pensando en cómo la IA se convierte en parte del equipo. Hablaremos más sobre procesos colaborativos, software, IA y agilidad empresarial en los capítulos 6 y 7.

Podemos desglosar la gran transformación hacia el trabajo en equipo en diez cambios de comportamiento y de proceso, así como en prácticas sencillas que permiten pasar cada vez más del liderazgo tradicional de mando y control a la dirección conjunta del equipo por parte de los compañeros. Este tipo de liderazgo rara vez se enseña, ya que no es el modelo tradicional al que todos nos hemos acostumbrado, según el cual un líder dirige.

Veamos cada cambio con un poco más de detalle:

1. De la centralización en el líder a la coelevación de todo el equipo

El primer cambio consiste en despertar en los miembros del equipo la esperanza y la posibilidad de una nueva forma de actuar y un mayor nivel de rendimiento. Mediante un ejercicio de diagnóstico se empieza a revelar el estado actual del equipo, lo que da una primera idea de cómo podrían ser las cosas si se decide aceptar un nuevo proceder al probar un conjunto diferente de comportamientos entre sus miembros. Este es un momento revelador, reforzado mediante la aplicación repetida de nuevas prácticas, lo que ayuda a un equipo a darse cuenta de que algo muy diferente es posible. El concepto de diagnóstico aparece en todo el libro.

2. De evitar conflictos a un clima de franqueza

En los mejores equipos no hay conversaciones a escondidas ni mensajes críticos directos entre compañeros de equipo acerca de los demás. Los compañeros de equipo llegan a acuerdos y se preocupan lo suficiente por el éxito de los demás como para no ocultarse nada entre ellos o al equipo que pueda ser valioso para lograr los mejores resultados.

3. De las relaciones fortuitas a la creación intencionada de vínculos de equipo

Aquí pasamos de las relaciones accidentales o fortuitas, las típicas de pasillo, a la creación de vínculos con un propósito muy concreto, para generar confianza y un verdadero entendimiento entre compañeros. Los equipos que han pasado a crear vínculos intencionados han cosechado grandes recompensas, muy por encima de las que les otorgaban los encuentros en el pasillo.

4. De la resiliencia individual a la de equipo

Este cambio consiste en que el equipo acepte el trabajo de apropiarse y aportar con los demás para sostener la resiliencia en conjunto, cubrirse las espaldas mutuamente. ¿Adónde recurrimos cuando nos topamos con un muro? Tomar conciencia y responsabilizarnos de nuestro esfuerzo no puede ser solo cosa nuestra o responsabilidad del líder o de recursos humanos; es nuestro trabajo como compañeros de equipo.

5. Aumentar la colaboración: mayor creación conjunta y adopción del meeting shifting

Celebrar una reunión no es la única forma de colaboración, ni siquiera la principal. Debemos cambiar a un enfoque más audaz e integrador de la colaboración que dé lugar a una mayor diversidad de pensamiento y a ideas más innovadoras al proceder de una red más amplia de partes interesadas, dentro y fuera de la organización. En última instancia, los mejores equipos no conciben la colaboración como una reunión, sino como un conjunto: una serie de modos diferentes de colaboración, desde la asincrónica hasta la presencial, cada uno de los cuales debe diseñarse a propósito. Incluso los equipos que funcionan de manera totalmente remota son conscientes de la importancia de los encuentros regulares en persona. La colaboración actual también debe incluir nuevos procesos y herramientas de trabajo en equipo y el aprovechamiento regular del software, incorporando las perspectivas de los compañeros de equipo y de la IA.

6. Un equipo ágil y ejecutivo

El sencillo pero poderoso cambio a un proceso de equipo ágil es el único sistema viable para navegar por la volatilidad actual y permitirnos mirar constantemente a lo que está por venir para adaptarnos y acelerar la consecución de iniciativas audaces.

7. De una cultura de escasos elogios a otra de celebración y reconocimiento

A pesar de todas las conversaciones difíciles y la responsabilidad entre iguales que implica el trabajo en equipo, no podemos olvidar el poder del reconocimiento y la celebración y, como en cualquier cambio, podemos tenerlo en abundancia si se concibe para que proceda de los compañeros, y no solo del jefe. El reconocimiento y la celebración nos siguen impulsando frente a los obstáculos y se necesitan a menudo por parte de todos los que nos rodean.

8. Diversidad, inclusión y pertenencia

Si tuvierais que entrenar a un equipo durante seis meses para que se convierta en el brillante emblema de la diversidad, la equidad y la inclusión, ¿qué haríais? Esta fue la pregunta que formulé a los líderes en una reunión del Foro Económico Mundial en 2023. Los equipos más innovadores disfrutan y construyen grandes proyectos a partir de perspectivas diversas. Convertir lo que a menudo son divisiones tácitas y parcelas de otredad y privilegio en conversaciones productivas puede tener una enorme repercusión en la capacidad de un equipo para aprovechar todo su potencial de innovación.

9. Un equipo con miembros que no paran de buscar y entrenarse mutuamente

En un equipo de gran categoría, todos buscamos constantemente el crecimiento. Este cambio consiste en pasar de esperar que el líder nos guíe a aceptar a nuestros compañeros de equipo como nuestros entrenadores, y a responsabilizarnos mutuamente de nuestro rendimiento y crecimiento.

10. De los silos a la alineación

Cuando los equipos adoptan estos diez cambios, consiguen lo que la mayoría no logra alcanzar y mantener: una alineación verdadera y constante, incluso a través de todos los baches que puedan aparecer en un mundo volátil como este, para convertirse en un equipo que se adapta con increíble facilidad. Pero no se trata solo de cambiar de mentalidad. Pasar de los viejos comportamientos a otros caracterizados por la coelevación, junto con los procesos y herramientas de trabajo en equipo, convierte las prácticas de alto rendimiento en hábitos de equipo. Una de mis frases favoritas es esta: «No pensamos en nuevas formas de actuar, actuamos en nuevas formas de pensar».1 Totalmente cierto.

En cada etapa del viaje de transformación hacia el trabajo en equipo — a medida que aumenta la seguridad psicológica, se acelera la innovación y se obtienen los resultados—, un conjunto de prácticas de trabajo en equipo convierte los comportamientos en hábitos de equipo.

Introducir prácticas de trabajo en equipo

A través de nuestra investigación y seguimiento de miles de equipos, cuando vemos lo que se podría considerar «una mejor práctica», la aislamos, la analizamos y la volvemos a aplicar a otros equipos de nuestro conjunto de investigación hasta que nos cercioramos de que conducirá a resultados mensurables. Entonces se convierte en una práctica de equipo de alto rendimiento y la integramos en los equipos con los que trabajamos. Estas prácticas son la forma más sencilla de conseguir que un equipo adopte un nuevo comportamiento y, con el tiempo, una nueva mentalidad. Una práctica típica de trabajo en equipo es una tarea sencilla y específica que es relativamente fácil de hacer y que, si se repite, aumentará de manera drástica la eficacia del grupo. Cada capítulo del presente libro contiene varias prácticas diseñadas para lograr un cambio de comportamiento, mejorar el funcionamiento del equipo y mejorar la salud de la organización en general. Estas prácticas han sido el valor diferencial de nuestro coaching a equipos durante años: hemos logrado cambiar la cultura de las organizaciones a través de ellas y el trabajo de sus equipos. Nos han permitido ampliar nuestro coaching y contratar a muchos expertos capaces de ayudar a los equipos a dar vida a estas prácticas de alto rendimiento mediante su repetición durante seis meses. Tanto los coaches como los compañeros de equipo pueden convertirse en guías expertos que alienten el espíritu del trabajo en equipo. Haber tomado conciencia de que mi propia forma de coaching se podía ampliar, junto con mi deseo de tener un mayor impacto en el mundo de los negocios y la sociedad, me hizo decidir publicar estas prácticas para que todo el mundo tuviera el mismo acceso a estos cambios y prácticas. En vuestras manos, las de quienes formáis el equipo, está utilizar los consejos, procesos y herramientas coelevadores para avanzar hacia el trabajo en equipo. El mejor paso que se puede dar es nombrar a un embajador del espíritu de equipo en el grupo, alguien que se apasione por el cambio y se asegure de que todo el mundo adopta todos los cambios y prácticas. Con el tiempo, todos nos convertiremos en embajadores del espíritu de equipo, pero, para empezar, cuando la mayoría se olvida rápidamente y vuelve a caer en los viejos hábitos, tener a esta figura ayudará a poner en práctica los nuevos comportamientos.

Nuestro camino hacia el compañerismo

Durante los últimos veinte años, he entrenado a equipos a través de los diez cambios con resultados transformadores en seis meses. Lo ideal es que trabajéis con este libro en equipo, aprendiendo juntos nuevos comportamientos y prácticas que llevan a un alto rendimiento, poniéndolos en práctica una y otra vez. A lo largo del libro, se te ofrecerá un conjunto de preguntas de diagnóstico que ayudarán al equipo a entender la diferencia entre sus comportamientos y prácticas actuales y lo que lo llevará a ser un equipo de primera clase. Utiliza este libro como un cuaderno de ejercicios a medida que avanzas por cada capítulo y revisas las prácticas de equipo asociadas. Te sorprenderá cómo la adopción de las prácticas que conducen a un alto rendimiento te hará darte cuenta rápidamente de lo mucho que le queda por hacer a tu equipo. Confía en las prácticas. Adóptalas y utilízalas para pasar a ser un equipo de primera.
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Profit Editorial, sello editorial de referencia en libros
de empresa y management. Con mas de 400 titulos en
catalogo, ofrece respuestas y soluciones en las temiticas:

@ Management, liderazgo y emprendeduria.
@ Contabilidad, control y finanzas.

Bolsay mercados.
@ Recursos humanos, formacién y coaching.
@ Marketing y ventas

Comunicacion, relaciones publicas y habilidades directivas.
@ Produccion y operaciones.

E-books:

Todos los titulos disponibles en formato digital estan en todas
las plataformas del mundo de distribucién de e-books.

Manténgase informado:

Unase al grupo e personas interesadas en recibir, de forma
totalmente gratuita, informacién periédica, newsletters de
nuestras publicaciones y novedades a través del QR:

Dénde seguirnos:
[x] | @profiteditorial

O O O | ProfitEditorial

Ejemplares de evaluacién:

Nuestros titulos estan disponibles para su evaluacién por
parte de docentes. Aceptamos solicitudes de evaluacién

de cualquier docente, siempre que esté registrado en nuestra
base de datos como tal y con actividad docente regular.
Usted puede registrarse como docente a través del QR:

Nuestro servicio de atencion al cliente:
Teléfono: +34 934 109 793
E-mail: info@profitedif

ial.com
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