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	Introducción

	Scrum es una metodología de trabajo en equipo diseñada para desarrollar productos informáticos. Se inició en los años 90 y, a día de hoy, es la más utilizada en el mundo software. Las multinacionales más punteras la utilizan: Google, Amazon, Facebook, Banco ING Direct, Banco BBVA, Lockheed Martin, Microsoft, etc. Es una metodología que ayuda a crear equipos de alto rendimiento y una inteligencia grupal que llevan a buen puerto cualquier actividad que se propongan.

	Scrum se está empezando a extender por otros entornos que nada tienen que ver con el desarrollo software: escuelas, ayuntamientos, empresas de reformas, planes estratégicos de desarrollo de áreas empobrecidas y en otros ámbitos muy diversos. Toda la literatura existente está centrada en obtener un producto software, por lo que, para los profanos en la materia, puede ser muy complicado oír hablar de términos software, como tests unitarios, pruebas de regresión automatizadas, TDD (Desarrollo orientado a pruebas o Test Driven Development en inglés), programación en pareja o términos parecidos.

	En esta obra le explicaré lo que es Scrum, de una forma sencilla, eliminando la jerga informática. De esta forma pretendo que sea capaz de aplicarlo en su entorno, sea cual sea este.

	Espero que la lectura de este libro le resulte útil para mejorar la eficiencia de su negocio y alcanzar el éxito.

	



	




	 

	Dedicado a:

	Rosa, la reina de mi hogar, y a mis dos princesitas, Elena y Laura

	



	




	Capítulo 1: Algunos principios básicos a tener en cuenta

	En este capítulo voy a intentar grabar a fuego en su mentalidad ciertos pilares básicos, para que luego le cueste menos asimilar los principios ágiles y el marco de referencia de Scrum (ya veremos qué es eso).

	 

	1.1 Sin participación no hay compromiso

	Stephen Covey sostiene, en su obra Los siete hábitos de la gente altamente efectiva, que sin participación no hay compromiso (Covey S. R., 1997). El compromiso no significa obedecer, sino convertir el trabajo en algo nuestro, de forma que tiremos del carro. Para comprometernos realmente con algo tenemos que participar en la decisión. Me podrán mandar que haga algo, me podrán poner un plazo, me podrán decir cómo tengo que hacerlo pero, si yo no he participado en la decisión, mi nivel de compromiso es nulo: ese trabajo nunca será mío, no será mi «niño». Lo realizaré llevado por mi profesionalidad y, en otros casos, por otros motivos (despido, amonestación, bajada de sueldo, etc.), aunque no habrá compromiso real. Si veo que algo no va bien o se podría mejorar, no diré nada, pues no estoy realmente comprometido: me callaré y dejaré que las cosas sigan su curso, sin aportar mi granito de arena.

	Por ello, como principio a grabar en nuestra mentalidad, debemos buscar la participación del equipo en las decisiones, para que puedan comprometerse realmente con ellas. Sea cual sea su negocio, al final usted quiere sacar adelante una labor mediante el trabajo de su equipo. Es importante que cada miembro de este se comprometa de verdad. Ese compromiso se consigue cuando todos participan en las decisiones.

	En un modelo democrático, se toman las decisiones por mayoría. Cuando la mayoría decide, la minoría no está representada. Como contraposición, en un modelo por alineamiento, todos aportan y suman. Se trata de un contexto abierto donde todos tienen libertad y confianza para hablar. La decisión final no representa a un grupo mayoritario, sino a todos, ya que se ha alcanzado un consenso. Si la decisión es de todos, todos están comprometidos. Puede que algún miembro del equipo no haya participado, si no tenía nada que añadir, pero sabía que tenía la libertad para hacerlo, por lo que el compromiso sigue siendo igual de firme.

	Para ir adelantando conceptos, me gustaría plantear lo importante que es crear un ambiente de confianza en un equipo, para que los integrantes se sientan con completa libertad para exponer sus ideas y participar en las discusiones y decisiones que surjan. El miedo a participar y la falta de confianza provocarán que no debatamos y, como consecuencia, que no nos comprometamos.

	Scrum es una metodología donde la participación de todos es clave. Por ello funciona tan bien, pues se consiguen equipos donde todos y cada uno de los miembros están comprometidos con el Negocio.

	El compromiso no es algo que se pueda exigir. Pedir a un trabajador que se comprometa no funciona. Debemos hacerles parte del cambio. Como líderes es importante que entendamos esto. Lo que tenemos que hacer es crear el contexto para que el trabajador pueda comprometerse.

	Un estilo de liderazgo que imponga las decisiones, sin tener en cuenta las opiniones del equipo, no podrá exigir que este acometa el proyecto como algo suyo. Como dice Stephen Covey en su libro, subraye esta frase: sin participación no hay compromiso.

	 

	1.2 El conflicto es bueno y enriquece

	La palabra «conflicto» tiene un significado muy negativo que nos puede llevar a huir de él. En un entorno profesional, el conflicto aparece cuando en un equipo hay varias personas con diferentes opiniones sobre un mismo tema, por lo que siempre es una ventana abierta al enriquecimiento. Conseguir ver el conflicto como algo positivo y como una oportunidad de aprender y mejorar es un gran avance en nuestra mentalidad.

	Si vemos el conflicto como una oportunidad para enriquecernos, dejaremos de evitarlo y lo afrontaremos de una forma constructiva. Una vez más, resalto lo importante que es el tener un clima de confianza en el equipo, para que pueda surgir el conflicto de forma espontánea.

	Si encaramos un conflicto desde la perspectiva clásica de ser algo negativo, lo encararemos con miedo, a la defensiva, y posiblemente acabe mal y con un enfrentamiento. Si, por el contrario, encaramos un conflicto con la curiosidad de ver de qué forma nos vamos a enriquecer, estaremos más receptivos a nuevas ideas, escucharemos y conectaremos mejor con las partes enfrentadas, y será más fácil llegar al consenso.

	Al entrar en conflicto, nos podemos encontrar con algún comentario sobre nuestra actuación que no nos guste. Nuestra actitud debe ser abierta a la crítica y a la auto-crítica. Solo así creceremos, maduraremos y mejoraremos como personas y como profesionales.

	Si usted es de los que tienen pánico a los conflictos y no los ve como una oportunidad de enriquecimiento, es probable que zanje los conflictos de raíz, eliminando en su equipo la confianza a participar en las discusiones. En otro capítulo veremos lo perjudicial que puede ser que el equipo pierda la confianza a participar. Por lo tanto, si quiere abrazar la metodología Scrum, deberá estar dispuesto a que el equipo entre en conflicto de forma sincera y espontánea, y a admitir críticas.

	En todos estos años de experiencia con Scrum, siempre me ha gratificado enormemente el ver a los equipos entrar en conflicto de forma sana. Scrum propone varios tipos de reuniones donde se crea el contexto para que los miembros debatan y participen. Les aseguro que ver cómo un equipo entra en discusión de forma abierta, espontánea y llena de confianza, es uno de los placeres profesionales más gratificantes que he vivido jamás.

	Por lo tanto, en nuestro estilo de liderazgo tenemos que estar abiertos a la crítica, para mejorar continuamente y recibir los conflictos con los brazos abiertos.

	 

	1.3 Lo importancia de la confianza en un equipo

	Patrick Lencioni es un escritor estadounidense (nacido en 1965) que escribió una fábula empresarial, Las cinco disfunciones de un equipo (Lencioni P., 2003), donde se trata sobre las desastrosas consecuencias que tiene eliminar la confianza en un equipo.

	Lencioni nos enseña que todo empieza por la primera disfunción, que es la falta de confianza. El líder de un equipo tiene la gran responsabilidad de ser su referente. Si no es capaz de reconocer sus errores, difícilmente lo harán los miembros del equipo que lidera, puesto que el mensaje que reciben es «no reconozcas tus fallos». Por otra parte, puede darse el caso de que alguna vez alguien haya reconocido un fallo y la reacción del equipo haya sido totalmente negativa. En lugar de apoyarlo, premiar la confianza mostrada e intentar solucionar el problema, sus compañeros se centran en eludir su responsabilidad y machacar al culpable. Si, como consecuencia de lo anterior, un miembro del equipo no se atreve a reconocer un fallo, tampoco se arriesgará a exponer una idea nueva o participar en las decisiones. Este tipo de comportamientos son el caldo de cultivo perfecto para sembrar la falta de confianza.

	Cuando los miembros del equipo no pueden expresarse abiertamente y en confianza, tienden a evitar entrar en conflicto, por lo que se crea una sensación falsa de armonía. Esta es la segunda disfunción de la que habla Lencioni: evitar el conflicto. ¿Para qué voy a expresar mi opinión si me van a faltar el respeto, no me van a escuchar, me van a despreciar, o va a haber represalias?

	Si estamos en un ambiente donde no queremos entrar en conflicto y lo evitamos, aparece la tercera disfunción: la falta de compromiso. Recordemos el principio de Stephen Covey en el que nos enseña que sin participación no hay compromiso. Eso es precisamente lo que ocurre al evitar entrar en conflicto: no participamos en las decisiones y, por tanto, no nos comprometemos.

	Cuando los miembros de un equipo no se comprometen, aparece la cuarta disfunción: la falta de responsabilidad con el Negocio que nos ocupa. Lencioni nos lo cuenta como la falta de responsabilidad sobre los otros miembros del equipo. Si algún compañero rompe las reglas o hace algo mal, nos da igual, pues no estamos comprometidos con el Negocio. No decimos nada y miramos hacia otro lado.

	Cuando no tenemos confianza para entrar en conflicto, no nos comprometemos y no nos responsabilizamos de los compañeros, ya todo nos da igual, incluso el resultado del Negocio: no nos importa si sale bien o mal, pues ya estamos pensando en abandonar, o en ser promocionados a otro departamento, o en cambiarnos de empresa. Esa es la quinta y última disfunción: la falta de atención a los resultados. Llegados a este punto, ya poco se puede hacer. Habrá que partir desde cero, volviendo a crear confianza en el equipo.

	Recordemos que toda esta situación desastrosa comenzó por destruir la confianza a participar. Por ello, grabemos en nuestra mentalidad que es vital que haya confianza dentro del equipo: confianza tanto para participar como también para cometer errores. La primera vez que un miembro del equipo comete un error, es muy importante mostrarse benevolente y no reprenderlo, pues en ese momento habremos destruido su confianza. Como decía mi abuela: solo se quema el que cocina. Dicho de otro modo: es normal cometer errores cuando se trabaja. El que no trabaja es el que no los comete.
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