HERRAMIENTAS PARA

EQUIPIJS AUTUDRGANIZADUS




i

La autoorganizacion es un proceso en el que alguna forma\
global de orden o coordinacion surge de las interacciones
locales entre los componentes de un sistema inicialmente
desordenado.

Este proceso es espontaneo: no esta dirigido ni controlado

por ningun agente o subsistema dentro o fuera del sistema;
sin embargo, las leyes seguidas por el proceso y sus

condiciones iniciales pueden escogerse o ser causadas por

Qn agente. j

“Un equipo es autoorganizado si es un equipo dirigido y
organizado por sus propios miembros, para alcanzar los
objetivos especificados por la gerencia, dentro, obviamente,
de las limitaciones de su entorno™.




Herramientas para potenciar la autoorganizacion de equipos




Premortem

Analisis de riesgos realizando el tipico
post-mortem de un proyecto pero antes
de que este ni siquiera empiece.

Esta técnica nos situa en un futuro donde
el proyecto/iteracidn/solucion que
pretendemos abordar ya ha terminado y
lo ha hecho, ademas, de forma
catastrofica.




Premortem - Codmo funciona

¢Qué pasé6? éPor qué?

¢Qué pudimos haber hecho?

(@ é podemos hacer arfiies de que

¢Qué podemos hacer si vemos que
esta pasando?




Remember the future

Explorar una hoja ruta de acciones
ordenadas para conseguir la mejor
solucion posible para una situacion.

Como equipo, usamos la metafora de
viajar en el tiempo para buscar, de entre
todas las opciones, aquella que se ajuste
mas a lo que el proyecto necesite.




Remember the future - COmo funciona

1. Nos situamos en el

final del proyecto
pensando que éste ha
sido un éxito
4. Llegamos al inicio 3. Progresivamente, analizamos 2. La idea es pensar
del proyecto con las qué fue lo tltimo que constantmente qué fue lo
entregamos en el proyecto a dltimo que co imos en
primeras acciones a « — — — — W o Vaiios Pk e o q o-lésesu o

realizar en el tiempo desde el final




Vida de este equipo

Los equipos estan formados por personasy Tobias WolfF

son estas personas y sus experiencias las que 1 Vida de este chico

conforman el ser intrinseco de lo que el propio |
equipo puede ofrecer.

Exploramos de dénde venimos, qué llevamos
en la mochila y como nuestras vidas se han
enlazado en el tiempo o en el espacio para
llegar a ser qué somos ahora.
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Vida de este equipo - Como funciona

Analizamos la vida individual de los miembros del equipo a nivel personal y laboral, desde
gue nacieron a dia de hoy. ;Qué eventos nos han marcado en la vida y nos ha hecho ser
quién somos? Narramos la historia del equipo con todas las lineas de tiempo juntas.
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Book of Awesome

Mantener un diario fisico de todo aquello
que como equipo queramos recordar y
mantener, tanto para los miembros
actuales como para tener presente las
experiencias que conforman nuestra
cultura grupal.

Podemos aprovechar los momentos de
equipo (sesiones, retrospectivas, ...) para
guardar las cosas positivas que se
extraigan.

#1 INTERNATIONAL BESTSELLER

THE BOOK OF
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NEIL PASRICHA

author of




Silent Estimations

A los seres humanos nos cuesta realizar
estimaciones, entendiendo como estimar el
hecho de ordenar ideas o conceptos en
unidades no fisicas.

Cuando estimamos, ademas, en grupo, esta
complejidad se hace mas patente.

Esta técnica nos permite estimar de forma
rapida la mayoria de los elementos de una
lista relacionandonos Unicamente mediante
acciones.




Silent Estimations - CoOmo funciona

Dejamos fisicamente o en un tablero virtual,
en una nota por cada elemento, todos
aquellos elementos que queremos estimar.
Creamos una cuadricula con las
estimaciones que consideremos (XS, S, M, L,
XL, ... por ejemplo).

Individualmente cogemos un elemento, lo
analizamos y lo colocamos donde
consideremos que corresponda.

Si vemos un elemento colocado en algun
sitio donde no estamos de acuerdo, lo
quitamos para debatir posteriormente sobre
él.

XS




 UBERATINGSTRUCTURES




Liberating Structures / Estructuras Liberadoras

Liberating Structures (LS) son métodos de interaccién que mejoran la forma de relacionarse
y fortalecen la confianza dentro de los equipos.

Promueven la participacidn activa de grupos de cualquier tamano, haciendo realmente
posible liberar el potencial de todos.

Toda la informacion sobre las dinamicas y materiales se puede encontrar en:

e INGLES: https://www.liberatingstructures.com/
e CASTELLANO: https://estructurasliberadoras.com/

= = ESTRUCTURAS
~ LIBERADORAS


https://www.liberatingstructures.com/
https://estructurasliberadoras.com/

Wicked Questions

Describir la desordenada realidad de la

situacién usando la imaginacion

colectiva.

Desarrollar estrategias innovadoras.

Evitar cambios bruscos o “bipolares” en

las politicas y acciones. o @
Evaluar decisiones: ; Avanzamos por un

lado o por el otro o atendiendo a ambos?

Encender la tension creativa,

promoviendo mas libertad y

responsabilidad a medida que se
desarrolla el proceso de descubrimiento.

= = ESTRUCTURAS
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Wicked Questions - Como (25min)

;Qué estrategias opuestas pero complementarias
necesitamos seguir simultaneamente para tener éxito?

1. Introducir el concepto de Wicked Questions y
paradoja. llustra con un par de ejemplos de Wicked
Questions. Dé la siguiente plantilla: «,;Como es que
SOMOS ... Yy somos ... simultdaneamente?» Para @
completar insertando las dos estrategias opuestas que o
estan en juego (5 min)
2. Primero solo y luego en pequeinos grupos, cada
participante genera pares de ideas opuestas o
paradojas en juego en su trabajo utilizando el formato
de Wicked Questions (5 min)
3. Cada grupo selecciona su Wicked Question mas
impactante y perversa. Todas las Wicked Questions
seleccionadas se comparten con todo el grupo (5 min)

4. Todo el grupo selecciona las preguntas malvadas mas A
poderosas y las mejora colectivamente (10 min)

= ESTRUCTURAS
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Wise Crowds

Refinar las habilidades para dar, recibir y
pedir ayuda.

Aprovechar la sabiduria y la creatividad
que existe en todas las disciplinas y silos
funcionales.

Construir confianza activamente a través
del apoyo mutuo y las conexiones entre
pares.

Practicar la escuchar sin defenderse.

> = ESTRUCTURAS
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Wise Crowds - Como (15m por ronda)

El cliente presenta el reto (2min).

Los consultores preguntan para clarificar
(2min).

El cliente da la espalda a los consultores.
Los consultores preguntan, aconsejany
hacen recomendaciones, trabajando
como equipo (8min).

El cliente da feedback a los consultores:
qué le ha sido util y qué se lleva (2min).

= = ESTRUCTURAS
~ LIBERADORAS



Min Specs

Evaluar y decidir lo que es
absolutamente esencial para el éxito.
Espacio abierto para nuevas
posibilidades

Enfocar o redirigir recursos y energias
unicamente en lo que es relevante.
Simplificar la estrategia en la toma de
decisiones.

> = ESTRUCTURAS
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Min Specs - Como (40min)

Max Specs: En el contexto de una actividad
desafiante, una nueva iniciativa, o un destino
estratégico, invitar a las personas participantes
a generar una lista completa de todos los
‘debemos’ y ‘no debemos hacer’ que
consideren necesarios para alcanzar un
resultado exitoso.

Pedir a las personas participantes a reducir la
lista al minimo necesario para alcanzar su
objetivo. Recorrer la lista item por item y
eliminar todas las reglas que obtengan una
respuesta positiva para la pregunta: “;Si
quebrasemos o ignorasemos esta regla,
podriamos aun alcanzar nuestro objetivo?”

= = ESTRUCTURAS
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Discovery and Action Dialogue (DAD)

Descubrir, inventar y dar rienda suelta a soluciones
locales para problemas crénicos con 7 preguntas.

1.
2.

=3

;Como sabes cuando sucede el problema X?
;Como contribuyes de forma eficiente a
solucionarlo?

;Qué te impide intervenir?

;Sabes de alguien que resuelva el problema X
frecuentemente? ;Qué comportamientos o
practicas ves en esa persona?

;Tienes alguna idea para resolver el problema?
;Qué se necesitaria hacer? ;Hay voluntarios?
;Quién mas necesitariamos que se
involucrase?

= = ESTRUCTURAS
~ LIBERADORAS



15% Solutions

Esta herramienta muestra que no hay razon para
esperar, sentirse incapaz o temeroso a la hora de
tomar decisiones.

Ayuda a las personas a subir de nivel. Hace que los
participantes y el grupo se centren en lo que esta a
su mano en lugar de pensar en lo que no pueden
cambiar.

Con una pregunta muy simple se puede transformar
la conversacidn sobre lo que se puede hacery
encontrar soluciones a grandes problemas que a
menudo se distribuyen ampliamente en lugares que
no se conocen de antemano.

> = ESTRUCTURAS
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15% Solutions - Cdmo (20min)

En relacion con tu desafio personal o el desafio de tu
grupo, pregunta: “;Cuadl es tu 15%7 ;Ddnde tienes
espacio y/o libertad para actuar? ;Qué puedes hacer
sin mas recursos o autoridad?”

1. Primero individual, cada persona genera su
propia lista de 15% Solutions. (5 min)

2. Las personas comparten sus ideas con un
grupo pequeno de 2 a 4 miembros. 3 minutos
por persona y una persona a la vez

3. Los miembros del grupo se entregan
consultoria entre si haciendo preguntas
aclaratorias y ofreciendo consejos. 5a 7
minutos por personay una persona a la vez

> = ESTRUCTURAS
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25/10 Crowd Sourcing

Generar y examinar rapidamente las ideas
procesables mas poderosas de un grupo.

Aunque se lleve a cabo de una forma divertida,
rapida e informal, esta técnica una manera seria
y valida de generar sin censura un backlog de
ideas o acciones teniendo en cuenta la
sabiduria de todo el grupo para identificar las
diez mejores.

= = ESTRUCTURAS
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25/10 Crowd Sourcing - Cdémo (30min)

“Si tu fueses una persona diez veces mas osada, Proceso:

gué gran idea recomendarias? Y ;Qué primer

paso darias para comenzar?” Circular y Pasar las ideas entre las personas
Conducir cinco rondas de 3 minutos de solamente, sin leer.

intercambiar-y-puntuar (15 min).

Encontrar las ideas de mayor puntuacion con Cuando suena la campana: las personas paran de pasar
todo el grupo siguiendo una cuenta regresiva. las fichas y se unen en duplas para intercambiar ideas
Preguntar: “;Quién tiene un 257 ;Quién tiene un sobre las fichas en sus manos.

247 ;Quién tiene un 237"... Detenerse luego que

las diez ideas con mayor puntaje hayan sido Leer y Puntuar: Cada uno evalua la idea con una
identificadas y compartidas. (5min) puntuacion del 1 al 5 (1 para baja, 5 para alta) y las
Terminar preguntando: “;Qué llamé tu atencidn escriben en el dorso de la ficha.

sobre 25/10?” (2 min)
Mezclar y Pasar hasta que la campana suene y el ciclo

de “Leer y Puntuar” se repita.

= = ESTRUCTURAS
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Appreciative Interviews

Descubrir y construir en base a las causas
fundamentales del éxito.

Esta técnica ayuda a crear una lista de
condiciones esenciales para el éxito de un
equipo. Estas anécdotas de éxito, que estan
escondidas dentro de cualquier organizacion,
Impulsan descubrimientos y nos mueven hacia
un cambio positivo.

Tanto la busqueda por elementos que ya estan
funcionando como el descubrimiento de las
causas fundamentales del éxito generan
tendencias positivas.

= = ESTRUCTURAS
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Appreciative Interviews - Co6mo (60min)

Invitar a las personas a contarle a otra persona una
anécdota sobre un momento en el que trabajaron en
equipo para enfrentar un desafio del cual se sienten
orgullosos.

En pares: se turna cada participante para entrevistar a la
otra persona y contar su propia anécdota de éxito,
poniendo atencidn a los factores que hicieron posible
dicho éxito. (7-10 min. por persona; 15-20 min. en total)
En grupos de 4, cada persona cuenta la anécdota de su
pareja. Pide a los participantes que escuchen y noten
patrones en los activos y las condiciones que hicieron
posible el éxito (15 min. en total)

Recolectar patrones y perspectivas del grupo entero.
(10-15 min)

Preguntar: “Cémo estamos invirtiendo en los activos y
condiciones que fomentan el éxito? Qué oportunidades
ven para hacer mas?” (10 min)

=)
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Celebrity Interview

Formato para reconectar la experiencia de los
expertos con las personas mas cercanas al
desafio en cuestidn.

Con una entrevista bien disenada, se puede
convertir lo que de otro modo podria llegar a
ser una presentacion pasiva, a menudo
aburrida, en una narracion personal
entretenida, que imparta conocimientos
valiosos y revele la gama completa de
dinamicas racionales y emocionales sobre una
situacion.

= = ESTRUCTURAS
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Generative Relationships (STAR)

Herramienta para ayudar a un grupo de

personas a entender como trabajan juntos

e identificar cambios que pueden hacer S
para mejorar su rendimiento.

Todos los miembros del grupo R T
diagnostican los patrones de relacidn

actuales y deciden como realizar los A
siguientes pasos de accion juntos, sin

intermediarios.

= = ESTRUCTURAS
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Generative Relationships (STAR) - Cémo (25min)

S Separacion: la cantidad de diversidad en
perspectiva, experiencia y antecedentes
entre los miembros del grupo

T Tuning: (Afinacidn) el nivel con el que se
escuchan profundamente, reflexionany
dan sentido a los desafios juntos

A Accion: la cantidad de oportunidades
para actuar sobre ideas o innovar con los
miembros del grupo

R Razon para trabajar juntos: los
beneficios que se obtienen al trabajar
juntos

S

Separacion
de diferencias
Alto

Alt
R T

Alto T
4

Razon para
Trabajar Juntos

Alto

A

Oportunidades
de Accion

Tuning / Talking / Listening
Afinacion / Conversacior
Escuchar

= = ESTRUCTURAS
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Generative Relationships (STAR) - Pasos

Los participantes evaluan individualmente dénde 3.
esta el equipo con respecto a cada uno de los
cuatro elementos (5 min):
e S ;Cuan diversos somos como grupo?
:Dibujamos nuestras diversas
perspectivas entre los miembros?
e T ;Qué tan bien estamos sintonizados el
uno con el otro?
e A ;Cudnto actuamos juntos?
e R ;Qué tan importante es que trabajemos 4.
juntos? ;Cuan claro es nuestro propdsito?
En grupos pequenos, los participantes colocan un
punto a lo largo de cada punto de la brdjula, 5
luego hablan con sus companeros (1-2-4) sobre
sus ubicaciones, buscando consenso y
diferencias. (5 min)

Los grupos pequenos deciden qué tipo de
resultados son generados por el patréon de
interaccion que han identificado (p. Ej., Tuning
(afinacion) alta + sin Accidn = nos llevamos bien
pero logramos poco, Accidn alta + Tuning
(afinacidn) baja = resultados de rutina sin
innovacién, Tuning (afinacion) alta + mucha
Separacion + Accion alta + Razdén baja = muchos
comienzos falsos, etc.). (5 min)

En grupos pequenos, haga una lluvia de ideas
sobre los pasos a seguir para impulsar los
elementos que necesitan atencion. (5 min)

Todo el grupo relne una lista de pasos de accidn
y decide «;Qué primeros pasos podemos dar
ahora?» (5 min)

= = ESTRUCTURAS
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Troika Consulting

Obtener ayuda practica e imaginativa por
parte de tus colegas de forma inmediata.

Esta técnica pretende ayudar a las
personas a obtener informacidn sobre los
problemas que enfrentan y liberar la
sabiduria local para abordarlos.

= = ESTRUCTURAS
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Troika Consulting - Como (grupos de 3 personas)

Invita a los participantes a reflexionar sobre la
pregunta de consultoria (el desafio y la ayuda
necesaria) que planean preguntar cuando son los
clientes (1 min)

Los grupos tienen el primer cliente que comparte su
pregunta (1 -2 min)

Los consultores le hacen preguntas aclaratorias al
cliente (1 -2 min)

El cliente se da vuelta de espaldas a los consultores
Juntos, los consultores generan ideas, sugerencias,
consejos de coaching (4 -5 min)

El cliente se da vuelta y comparte lo mas valioso de
la experiencia (1 -2 min)

Los grupos cambian a la siguiente persona y repiten
los pasos

= = ESTRUCTURAS
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What, so what, now what

Podemos ayudar a los grupos a
reflexionar sobre una experiencia
compartida de una manera que genera
comprension y estimula la accion
coordinada, evitando conflictos
improductivos.

Es posible escuchar todas las voces
mientras se analizan simultaneamente las
ideas y se da forma a una nueva direccion.

W
w
g%
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What, so what, now what - Cdémo (45m)

Después de una experiencia compartida, pregunta: W._  What, So What, Now What?

“WHAT? ;Qué pasd? ;Qué notaste, qué hechos u w Eséa'era de '"fére"da o

observaciones destacaron? Sfp.mdlls.:..E'w'g."m".p"‘m:d"’?”gmu,ifm'

/|

Luego, después de haber recopilado todas las Py —] “cciones | & e | £

observaciones mas destacadas, pregunta: “SO Eresriclis | Sstiaaras

WHAT? ;y qué? ;Por qué es eso importante? ;Qué . Conciimtonde | {aisss deiskees i niooiond

patrones o conclusiones estan surgiendo? ;Qué ' Asunciones | ue hago basaco en sigifcados

hipdtesis puedes hacer? Significedos. | {SusRONa Camd arssinl
1.Wh Onte: | Goasiinm e sumcos i

Luego, después de que termine la bUsqueda de Dith obasrvabiay axpedancies

sentido, pregunta: “NOW WHAT? ;Y ahora qué? ;Qué
acciones tiene sentido que tomemos?

www.estructurasliberadoras.com
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What, so what, now what - Pasos (45m)

Describir la secuencia de pasos. 5. SoWhat? en pequenos grupos o todo el
What? Trabajar individualmente (1min) en grupo (3-8min).

«;Qué pasd? ;Qué notaste, qué hechos u 6. Now What? Trabajar individualmente
observaciones destacaron? (1min) en «;Y ahora qué? ;Qué acciones
What? en pequenos grupos o todo el tiene sentido que tomemos?

grupo (3-8min). 7.  Now What? en pequeios grupos o todo el
So What? Individualmente (1min) en grupo (3-8min).

“;Por qué es eso importante? ;Qué 8. Seinvita a incorporar ideas adicionales.
patrones o conclusiones se estan (2-10 min)

surgiendo? ;Qué hipodtesis puedo /
podemos hacer?

= = ESTRUCTURAS
~ LIBERADORAS
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Management 3.0

Management 3.0 propone toda una serie de herramientas y dindmicas enfocadas a
potenciar los equipos autoorganizados en términos de comunicacién, delegacion,
participacion y toma de decisiones.

Toda la informacidn sobre las dindmicas y materiales se puede encontrar en:

e INGLES: https:/management30.com/

= = ESTRUCTURAS
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https://management30.com/

Gremios y comunidades de practicas

Muchas organizaciones necesitan
armonizar practicas, procedimientos y
herramientas entre equipos y
departamentos.

También necesitan personas para
compartir conocimientos y desarrollar su
oficio comunicandose a través de los
limites organizacionales tradicionales.

Este es el propdsito y el papel de los
gremios y las comunidades de practicas.




Gremios y comunidades de practicas - Cdmo funciona

Una comunidad de practicas no solo significa
que las personas del mismo nivel que realizan
el mismo trabajo se conectan.

Estos gremios de negocios modernos atraviesan
equipos, proyectos y niveles, rompiendo
barreras.

Son interorganizacionales y multifuncionales,
con un esfuerzo por romper los silos hacia la
innovacion y la colaboracion.

Los tres pilares fundamentales para crear y
mantener una comunidad de practicas son los

siguientes:
1. Un dominio de conocimiento
2.  Una comunidad de personas
3.  Un conjunto compartido de herramientas

y practicas

'



Change Management Game

;Como se puede cambiar un sistema
complejo?

Jugar el juego de gestion del cambio nos
llevara a:

Considerar el sistema
Considerar a los individuos
Considerar las interacciones

Considerar el contexto



Change Management Game - Como funciona

Cuando comenzamos un nuevo proyecto
de cambio simplemente ponemos las
cartas sobre la mesa y revisamos algunas
de ellas. ;Todos en el equipo pueden
responderlas?

Usamos las preguntas en retrospectivas
para reflexionar sobre lo que salid bieny
ddénde hay espacio para mejorar.
;Pensamos mucho en ciertos temas?
;(Consideramos todo?

Lo usamos nosotros mismos como
managers o lideres de equipo, para
reflexionar.

Para talleres y conferencias para poner en
marcha el intercambio de experiencias
sobre proyectos de cambio.



Change Management Game - enlaces

Plantilla de Miro:
https:/miro.com/miroverse/change-man
agement-game/



https://miro.com/miroverse/change-management-game/
https://miro.com/miroverse/change-management-game/

Moving Motivators

Moving Motivators es un gjercicio
destinado a ayudarnos a reflexionar
sobre la motivacion y como afecta ésta
al cambio organizacional y al trabajo en
equipo.

Diferenciamos entre las diferentes
motivaciones y trabajamos con diez
motivadores intrinsecos.




Moving Motivators - Cdmo funciona

Motivacion intrinseca: Deseos innatos de las
personas de hacer el bien y tener un afan de
autocontrol y autodireccion para lograr
objetivos. La motivacion intrinseca exitosa es el
resultado del cumplimiento de los deseos
basicos.

Motivacion extrinseca: Recompensas externas
como pagos, bonos o promociones.

Motivacion trascendental: Deseo de aportar
mas alla de uno mismo.

Definir qué motivadores son importantes
para nosotros. Colocar las tarjetas en
orden de izquierda (menos importante) a
derecha (mas importante).

Discutir cdmo el cambio afecta los
motivadores. Mover las cartas hacia arriba
para un cambio positivo y hacia abajo para
uno negativo.

Tiempo de reflexién y debate.

'



Moving Motivators - enlaces

https:/management30.com/practice/mo

ving-motivators/



https://management30.com/practice/moving-motivators/
https://management30.com/practice/moving-motivators/

Delegation Poker

El objetivo de Delegation Poker es llevar
a casa la idea de delegar decisiones y
tareas a su equipo dentro de un entorno
controlado. También es un buen juego
de colaboracién.

Muchos equipos lo juegan sin siquiera
sumar puntos y, mas que nada, es un
tema de conversacion y un punto de
partida sobre quién debe hacer qué.

Decir

Aconsejar

Yo les aconsejaré

pero ellos deciden

Vender

- Yo intentaré Yo lo consultaré y
Yo se lo diré -
venderselo luego decidiré

Preguntar

Yo preguntaré después

de que ellos decidan

Consultar

Delegar

Yo delegare
completamente

Acordar

Lo acordaremos
juntos

DELEGATION
POKER

www.management30.com/
delegation-poker

MANAGEMENT 3.0



Delegation Poker - Cdmo funciona

Una persona elige una situacion para leer
en voz alta o cuenta una historia de su
experiencia personal.

Cada jugador elige una de las siete cartas
de delegacion en privado, reflexionando
sobre como delegaria la decision en esa
situacion particular.

Una vez que todos los jugadores hayan
decidido, pueden revelar sus cartas
seleccionadas.

Todos ganan puntos segun el valor de su
tarjeta, excepto los jugadores que son la
"minoria mas alta".

Deje que las personas con las cartas mas
altas y mas bajas expliquen el
razonamiento detras de sus elecciones.

A continuacion, se puede crear un tablero
de delegacion para mostrar los resultados
delconsenso.

'



Delegation Poker - enlaces

https:/management30.com/practice/del
egation-poker/

Vender Consultar Acordar

Decir

DELEGATION
POKER

- Yo intentaré Yo lo consultaré y Lo acordaremos
Yo se lo diré ol
venderselo luego decidiré juntos

www.management30.com/

Aconsejur Preguntur Delegur delegton-pler

Yo preguntaré después Yo delegaré @
de que ellos decidan completamente
MANAGEMENT 3.0

Yo les aconsejaré

pero ellos deciden
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Celebration Grid

Con demasiada frecuencia las
organizaciones viven dia a dia, de una
crisis a otra y nos olvidamos de tomar
nota de las cosas buenas que suceden.

Ademas, no se trata solo de aplaudir las
cosas buenas. En el trabajo y en la vida a
veces tenemos éxito y a veces fallamos.
Pero lo importante es ;qué hemos
aprendido?

OUTCOME

FAILURE

CELEBRATION GRID

BEHAVIOR

MISTAKES

EXPERIMENTS

PRACTICES

$S320NS



Celebration Grid - enlaces

https:/management30.com
bration-qgrids/

ractice/cele

OUTCOME

FAILURE

Wi

CELEBRATION GRID

BEHAVIOR

MISTAKES EXPERIMENTS PRACTICES

$S320NS

B|
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Improv Cards

La narracion es la forma mas antigua de
transmitir informacidn, en la que los
hechos se pueden transmitir como
declaraciones poderosas y donde
pueden florecer nuevas ideas.

Un narrador debe poder improvisar, si
quiere conectarse con su audiencia y
transmitir su historia de manera efectiva.

Improv Cards nos ayuda a mejorar la
improvisacion y la narrativa.




Improv Cards - Codmo funciona

Las tarjetas de improvisacion son un gran
ejercicio para perfeccionar tus habilidades
narrativas y de improvisacion.

Ayudan a las personas a convertirse en mejores
comunicadores y son excelentes herramientas
para usar durante las sesiones de trabajo en
equipo.

El uso de tarjetas Improv saca a las personas de
su zona de confort, ensefiandoles como ser
mejores comunicadores y trabajar mas alla de
sus limites.

Con estas habilidades, los empleados de todos
los niveles podran comunicar una idea nueva,
presentar el estado de un proyecto de trabajo o
simplemente comunicar hacia arriba qué gran
trabajo esta produciendo su equipo.

'



Improv Cards - Enlaces

https:/management30.com/shop/improv

-cards/

Play online:
https:/management30.com/online-impr
ov-cards/#play



https://management30.com/shop/improv-cards/
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Personal Maps

Nos deberiamos acercar al trabajo de los
demads para comprender mejor lo que
esta sucediendo.

Disminuir la distancia entre nosotros y
los demas ayuda a aumentar la
comunicacion y la creatividad.

Un gran ejercicio para una mejor
comprension de las personas es
capturar lo que sabemos sobre ellas en
mapas personales.




Competence Matrix

Un servicio que esta siendo adecuado a
cliente requiere que éste contenga todas
las competencias necesarias entre los
miembros de los equipos.

Comprender qué competencias tenemos
en el equipo, cuales pueden causar
cuellos de botella y como potenciar el
aprendizaje y nuestra carrera profesional
es lo que se busca con las Matrices de
Competencia.

John

Emma

Liz

Matt

Sue

Cocktails 1 Q O O (@]

Customer Qo ®

Service 5

2

Cooking o 1 O O O
@5

NvC 0 O O O ©
9

Book- 1 @] O O @

keeping




Team Decision Matrix

Diferentes situaciones requieren
diferentes procesos de toma de
decisiones dentro de los equipos y hay
una variedad de formas en que éstas se
pueden tomar: por una sola persona, por
parte del equipo, por todo el equipo...

La pregunta es cuando usar qué enfoque
y como decidira el equipo. Aqui es
donde entra este modelo de decision.

TARJETAS PARA
1 LATOMADE
DECISIONES
EN EQUIPO

MANAGEMENT 3.0

'



Team Decision Matrix - Cdémo funciona

Uno (aristocracia): Una persona decide sobre 1. Decidir primero sobre las areas clave de
ciertos temas. El equipo delega la decision a decision.
esta persona. 2. Tener un juego de tarjetas de decisiones
de equipo.
Mayoria (democracia): La mayoria del equipo 3. Decidir qué enfoque de decisidén de equipo
decide sobre ciertos temas. nos gustaria usar sin ensenar la tarjeta.
4. A la cuenta de tres, todos muestran la

Algunos (sociocracia): toma de decisiones por tarjeta.

consentimiento.
Todos (unanimidad): Consenso absoluto.

Dado (random): Cualquier decisidn estara bien
siempre y cuando se tome una decision.

'
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Mito Original para organizaciones

Esta herramienta nos ayuda a reflexionar
sobre lo que trajo a cada miembro al equipo
originalmente y volver a generar entusiasmo.

El Mito de la Relacion es el significado
profundo de nosotros como equipo. Son las
historias que contamos (consciente e
inconscientemente) sobre quiénes somos
juntos.

Estas historias entretejen los patrones miticos
que a menudo predicen o explican tanto los
éxitos como los problemas nuestro sistema.

LEADERSH

. .«/;&
IP

TEAM
COACHING



Mito Original para organizaciones - Codmo funciona

Nivel de esencia sensible

 —

:Qué fue lo que le atrajo o inspiré para trabajar en esta empresa (o en .
este campo?

:Qué fue lo que le emocion6 sobre la empresa (el puesto)?

:Qué fue lo primero que not6/sintié/experimenté cuando comenz6 a
trabajar?

;Cudles fueron sus sensaciones corporales?

;Cudles son las metéforas que describen su primera conexi6n con el
trabajo (compaiiia)?

Nivel de Suefio

(Qué suefios tuvo durante ese tiempo? Podrian estar o no
relacionados con este trabajo (empresa).
(Qué acontecimientos atipicos recuerda que ocurrieron?

(Qué fantasias o esperanzas tenia sobre el trabajo (puesto)?
¢Qué miedos tenia sobre el trabajo (puesto)?
¢Qué acontecimientos inusuales, extraiios o circunstancias especiales
rodearon sus comienzos en el trabajo?

Nivel de la realidad consensuada

:Cémo consiguio el trabajo (dénde se formé)?

;Cudles fueron las circunstancias que hicieron que se encontraran?

:Qué es lo que hace en el trabajo que le gusta o que odia?
:Qué es importante para usted de su trabajo?

LEADERSHIP

TEAM
COACHING




Trabajo de Tierras

El objetivo de esta técnica es el de alinearnos
entre equipos frente a un escenario de
conflicto comun:

e Revelary reconocer la diversidad.
Revelar y reconocer las necesidades,
limites y expectativas de cada grupo
participante.

e Empatizar con las perspectivas de los
otros grupos participantes.

e Recogery crear una serie de cualidades
que se quieran establecer para enfrentar
el reto de un modo alineado. IR W

e Acordar una estructura de trabajo futura. @ LADERSI&H’

M-S TEAM
ORSC " Rrfxarinte




Trabajo de Tierras - Cdémo funciona

Dibujar un espacio para cada area.
Cada area se coloca en su lugar y debaten
sobre el tema de estar ahi.
Las areas se mueven a otros espacios. ELl
propietario de ese espacio observa desde
fuera:
a. ¢Coémo es vivir aqui?
b. ;Qué es lo masimportante de esta
tierra?
c. ¢Cuadles son los retosy las
presiones?
d. ¢Qué ayudasy soportes de otras
areas necesita?
e. ¢(Qué queremos exportar a Nuestra
Tierra?

;Como es para el area que observa que
hablen de ellos?

Mover a todos a otro area y repetir.
Llevar a todos a Nuestra Tierra. Recoger
las notas sobre qué queremos importar.

)
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Técnica de organizacion “Round Robin”

Herramienta util para ayudar a los grupos a
ordenar las cuestiones en orden de
importancia.

Priorizamos las ideas grupales de forma
democratica.

" .i:/;‘
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Técnica de organizacion “Round Robin” - Como funciona

1. De manera individual pensamos en, por
ejemplo, qué objetivos deberiamos enfocarnos.
Buscamos 3.

2. En silencio, cada uno prioriza sus propios
objetivos.

3. Empezando por una persona le preguntamos
cual es su primer objetivo. Entre el resto de los
participantes buscamos si este objetivo lo tiene
alguien mas, ya sea en primera, segunda o
tercera posicion. Sumamos todas las
apariciones.

4. Vamos persona por persona tratando todos
los primeros objetivos y anotando el nimero de
apariciones.

5. Repasamos poco a poco todos los objetivos,
clasificandolos segun el numero de apariciones.

6. Al final del proceso tenemos todos los
objetivos ordenados.

)
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Constelaciones Informales

La idea es visualizar fisicamente y hacer 3(:
conscientes a todos de las opiniones y ,-° \
posiciones de los miembros de un equipo 0o
sobre un tema concreto. * e

Traemos al plano fisico conceptos como las
relaciones entre actores en un escenario
concreto, que no son visibles por defecto.

De esta forma, revelamos los puntos de vista /

]
. . . °
individuales actuales y futuros y ¢
reflexionamos sobre las acciones que se o

quieren tomar para el futuro. 5 o

0 e %Eﬁrﬁr:nsﬁip
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Constelaciones Informales - Cdmo funciona

Seleccionar un tema que el equipo desee
explorar.

Colocar el tema en el centro de la
habitacion.

Crear una sensacidon de seguridad de
forma que la gente responda
honestamente.

Moverse por la habitacion hasta que los
participantes encuentren el lugar que
mejor exprese su sentimiento de
implicacion en el grupo. Cuanto mas cerca
del centro de la habitacion, mas
integrados se sienten con el grupo.

Una vez todo el mundo ha encontrado su
lugar, los participantes hablan sobre por
qué estan donde estan.

Pedir a los participantes que se muevan al
lugar en el que les gustaria estar en
términos de implicacion.

Invitar a algunas personas que se
movieron a que le cuenten por qué se han
movido.

Pedir a cualquiera de los que se movid
que se una a un companeroy se
comprometa a realizar una accién positiva
que los acercara a la segunda pog,icién en
el grupo. s, "
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Alianzas de equipo (DAS: Disenar la Alianza de la Sociedad)

Esta herramienta pretende explicitar la
cultura o atmdsfera que el propio equipo
quiere y necesita.

Sirve para crear responsabilidad compartida y
es una herramienta a la que referenciarse
para gestionar conflictos futuros.

/,.’s?

\
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Alianzas de equipo - Como funciona

La DAS trata dos cuestiones:

Crear ambiente: Este es el entorno que
los socios quieren crear. La ventaja de
disenar el ambiente es que, si las
circunstancias cambia el entorno disenado
se transfiere a nuevas circunstancias.
Compartir responsabilidad: Para qué se
puede contar con los socios. El papel de
cada persona en la creacion de la
experiencia que desean.

:Qué entorno quieres crear entre tu y los
gue te rodean? ;Cdmo quieres que sea?
;Qué tipo de cultura deseamos crear
juntos?

;Como quieres comportarte cuando las
cosas se compliquen?;Quién queremos
ser?

(En qué nos comprometemos?

;Qué canales de comunicacidon vamos a
usar?

Cuando haya un conflicto, ;qué vamos a
hacer? ;Cémo lo vamos a resolver? ;Cédmo
nos vamos a comportar?

0 e %E%BFRSHIP
ORSC " Rrfxarinte
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