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Presentacion.

El objetivo de este documento es confirmar la consolidacidn del aprendizaje a lo largo del curso.

¢Qué hemos aprendido? ¢Qué sabemos hacer ahora? ¢Cémo podemos aplicar los conocimientos
en nuestro trabajo, centro de estudios o vida personal?

Intentaremos demostrar los conocimientos adquiridos aplicando los principios del agilismo vy
poniendo el foco en la mejora continua.

En este trabajo intentaremos demostrar que estamos capacitados para coordinar y liderar un
proyecto siguiendo las metodologias, frameworks y buenas practicas mostradas durante el
master.

Nuestro objetivo es centrarnos en el andlisis y la definicién estratégica relacionada con el
planteamiento y estructuracidn del proyecto.

Punto de partida.

Para ello tomamos como punto de partida, una empresa llamada EZ-Talk.

EZ-Talk es una empresa ya establecida, tradicional, que desarrolla software hace 20 afos y que se
podria decir, que en estos 20 afios no ha cambiado, en lo sustancial, el modo de trabajo.

Es de dambito internacional, con 250 trabajadores, con sedes en diferentes paises: Espania,
Portugal, EEUU, UK, Dubai y Bélgica. El departamento de [+D esta radicado en Portugal, asi como
el CEO y CFO de la compaiiia.

El objetivo de la empresa es el desarrollo y venta de software para centros de atencion al cliente,
y a su vez, la venta de servicios profesionales asociados a dicho software, cuya finalidad es la
adaptacidn y personalizacion del software a las necesidades concretas del cliente.

La organizacion de cada una de las oficinas es la siguiente:

1. Departamento de administracion y RRHH. Comparten funciones y reportan a la central en
Portugal.

2. Departamento financiero.

3. Departamento legal. Centralizado en la central de Portugal, con acuerdos locales en cada
oficina.

4. Direccion de la oficina y direccién comercial. Responsable de cada una de las oficinas locales,
tanto a nivel de gestidn, definicién de objetivos locales en sintonia con la direccién corporativa
y consecucion de dichos objetivos.

5. Departamento comercial. Reporta a la direccion local de cada oficina.

6. Departamento de preventa. Encargados de definir la solucion adecuada para el cliente,
analizar la viabilidad técnica y definir la arquitectura de la solucidn.

7. Departamento de servicios profesionales. Encargados de la implementacién de los proyectos
segun lo definido y acordado con el cliente en las fases de venta y preventa.

8. Departamento de soporte postventa. Encargados de la resolucién de incidencias una vez
entregados los proyectos.



El funcionamiento de la empresa se basa en la distribucién y en las funciones internas descritas
en el parrafo anterior. Se intenta mitigar el riesgo a través del cumplimiento de procedimientos
muy detallados para cada una de las areas.

El crecimiento se basa en un crecimiento constante a través de la gestidn y los controles estrictos,
estando sujetos a una gran presién para el cumplimiento de los objetivos, con reportes muy
frecuentes, generalmente trimestrales. Un ejemplo de esta presion es la siguiente frase, que, en
lugar de motivar, afiade una presidn innecesaria: “El fracaso no es una opcion”.

El éxito o fracaso se mide fundamentalmente por el ROI, incluso cuando se trata de proyectos con
un alto grado de incertidumbre (tecnoldgica o de mercado). En resumen, el éxito de un proyecto
se basa en una contabilidad tradicional y una “cuota de mercado”. Generalmente los objetivos
gue se establecen podrian definirse como “métricas de la vanidad”, disefiadas para que sean lo
mejor posible, con nula gestion de la incertidumbre y riesgo de los proyectos.

La separacion de roles en la empresa es muy marcada, sobre todo entre la gerencia/direccion y
sus subordinados.

Como se intuye, por la descripcion organizativa de nuestra empresa, ésta se compone de
expertos especializados en diferentes silos funcionales entre los que se pasan el trabajo y/o la
comunicacién de tareas, en un proceso tipo cascada enviando las tareas o proyectos en funcion
de hitos concretos ligados a entregas previamente definidas.

Por la propia organizacion, ya descrita de la empresa, en muchas ocasiones se producen
reuniones y mas reuniones, en las que los participantes se centran Unicamente en una parte
concreta del proyecto, la que les atafie a ellos, prestando poca o nula atencion al resto, y en
muchas ocasiones, sin poder validar su trabajo y sus hipdtesis hasta que no se finaliza el proyecto.
No se valida si el trabajo de un departamento es correcto hasta que los sucesivos departamentos
no avanzan en sus respectivas tareas.

Pese a ser una empresa de tecnologia, el uso de herramientas colaborativas no es frecuente, en
ninguno de los departamentos, siendo a veces complicado acceder a actas de reunidn o
informacidn relativa al proyecto de otros departamentos e incluso a informacion de miembros
del propio equipo.

La relacién con la competencia muchas veces es una relacion en la que se establecen barreras de
entrada. Se adopta una actitud “de estar a la defensiva”, en la que se estd muy pendiente de lo
gue hacen los competidores y de “sabotear”, en la medida de lo posible, el trabajo de estos, en
lugar de apostar por la innovacidén continua y propia.



DAFO SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA:

DEBILIDADES _______AMENAZAS

Productos con poca

personalizacion. - Nuevas propuestas agiles de la
Proyectos a medio / largo plazo. competencia.

Orientados tnicamente al - Crisis econédmica COVID-19.
resultado. - Entrada de competidores asiaticos.
Poca coordinacion con el cliente.

Con escasa capacidad de escalar.

Personal no motivado.

Equipos no multifuncionales.

Reuniones tediosas y largas.

- Nuevos nichos de mercados.
Respuesta inicial rapida. - Orientacidon a PYMES.

Proyectos a la larga mas ajustados |8 Incorporacién de herramientas
que la competencia. colaborativas.

Gran experiencia en el sector. - Barreras de entrada basadas en el
control inicial del mercado.

OBJETIVO 2020 - 2021:

La nueva direccidn de la empresa se ha propuesto implementar un cambio en la gestion / cultura
de la misma pasando de ser una empresa tradicional a una empresa agil. Para ello se aplicaran
metodologias agiles para mejorar la interaccidn entre las personas y la gestion de tareas dentro
de la empresa con un andlisis end to end, orientado a ofrecer un nuevo enfoque en los procesos,
interaccion, gestién y actividad del equipo involucrado en el mismo.



Como primer paso vemos necesario realizar un cambio en la cultura de la empresa. No se puede
realizar un cambio tan importante si no se transforma el “pensamiento” de la misma. Para
abordar el desafio de la transformacion cultural, proponemos Lean Change Management. Para
ello, vamos a apoyarnos en 4 pilares esenciales:

Vision y Propdsito del cambio.
Co-Creacion.

Alineamiento y Medida del cambio.
Ciclo Lean Change Management (LCM).
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CHANGE VISION & PURPOSE

Se empezara con la alineacién de la compaiiia
con un World Café, en donde los directivos y
los principales lideres definiran la vision y el
propédsito de cambio, tomando consciencia
sobre la importancia y el significado de la
transformacion.

Paralelamente se realizard un mapeo de la
cultura, mediante assessments, para conocer
como es la cultura ahora (“culture as is”) y cual
es la cultura a la que queremos llegar (“culture
to be”). Asi tendremos identificada la situacion
actual y la situacion deseada de |Ia
transformaciéon cultural, en donde poder
establecer las acciones. Hemos utilizado
Schneider y OKAI.
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Después de eso se elaborard con los agentes de cambio y aquellos interesados el Strategic
Changes Canvas. Se haran Lean Coffees, encuestas y assessment culturales para tener insights de
la compaiiia, a partir de ellos se sacaran opciones y se priorizaran. Es interesante en este punto
tener en cuenta los Change OKRS: Objectives and Key Results (objetivos y resultados clave).
Ademas de trabajar en un Cultural Transition Roadmap, para el mapeo de comportamientos en
los equipos, comportamientos de la cultura actual y poder hacer el seguimiento en cada sprint de
los comportamientos hacia la cultura agil deseada.

Con estos inputs o insights, nos vamos al Ciclo LCM. Generamos ideas para experimentar. Es
fundamental al hacer experimentos, involucrar en la elaboracion del mismo a las partes
afectadas. Sélo desde la Co-creacidn, podremos transitar con éxito la transformacion. El proceso
de obtener insights, sacar opciones y hacer experimentos es ciclico y lo deben realizar las
personas afectadas por el cambio, los agentes de cambio actian como facilitadores.
Priorizaremos primero por coste/impacto y en segundo lugar, podemos tener en cuenta la idea
mas disruptiva. Elegimos la opcién priorizada y lanzamos el experimento. Medimos como
impacta. Es muy importante la comunicacion y la visibilidad durante todo el proceso: por
transparencia, por fomentar una cultura de aceptacion del error, entendiendo este como parte
del proceso de mejora continua y del aprendizaje y para crear movimiento social en la
organizacion.

Cada drea deberda tener su Canvas personalizado alineado al Strategic Changes Canvas,
involucrando a la mayor cantidad de personas en la creacién del mismo y haciéndolo lo mas
adaptado posible a su contexto. Los agentes y lideres de cambio deben estar facilitando el
proceso en toda la compafiia, ayudando a la resolucion de conflictos y a llegar a acuerdos para
gue el cambio se lleve a cabo.

Lean Change Management son un conjunto de practicas y herramientas innovadoras de gestion
de cambio enfocadas en las personas por lo que un aspecto esencial del mindset a adoptar es
que el cambio debe ser co-creado, adaptado al contexto, con causa y propdsito. Es muy
importante que el proceso de cambio sea visible para todos a través de paneles, carteles y/o
Canvas.

PROCESO PARA LA ALINEACION AL CAMBIO

TRANSFORMACION HACIA UNA CULTURA DE PERSONAS Y CUSTOMER CENTRIC

- PREGUNTAS PODEROSAS

¢Quiénes (areas, procesos y roles
especificos) si apoyan el cambio y
cuales no apoyan el cambio?

éCual es la visién y propésito
del cambio?

¢Cual es la importancia del
cambio?

éCudles son los principales
problemas?

¢Qué métricas van a determinar el
progreso del cambio y cudles, el
éxito del cambio?

¢Cémo vamos a trabajar?

¢Qué areas, procesos y/o roles
especificos estaran afectados por
el cambio?

éCual es el plan de accién
para la transformacién?
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B canvas DE cAMBIO ESTRATEGICO

VISION: ¢Cudl es la vision del cambio que queremos lograr? IMPORTANCIA: ¢ Cual es la importancia del cambio?

Convertirse en una organizacion agil que sepa adaptarse al Organizacion agil, clientes mas felices, experiencia del empleado mas
entorno y ofrecer continuo valor a sus clientes, logrando una satisfactoria, retencidn del talento, sentido de pertenencia, crecimiento de
cultura de servicio y orientada a las personas negocio.

METRICAS DE EXITO: ¢ Qué métricas van a determinar el éxito

del cambio? DE PROGRESO: ¢{Qué métricas nos van a indicar el progreso del cambio?
People: Retencidn talento, satisfaccion clientes, etc. Espacios de trabajo abiertos, uso de herramientas de trabajo colaborativo,
Estructura organizativa mas plana y agil. equipos multidisciplinares y con autonomia, co-creacion y visibiliacion del
Procesos &giles y colaborativos. Aumento de ventas. trabajo, cambios digitales

IMPACTO DEL CAMBIO: {Qué areas/roles/ procesos especificos ROLES DE APOYO: ¢ Quiénes van a apoyar aquellas areas/ roles/procesos

se van a ver afectados? afectados?

Lideres, early adopters, especialistas en agilidad, en trabajo colaborativo,
Todas las areas facilitadores del cambio, apoyo de lideres a sus equipos, formacion a lideres

RRHH, negocio, Tl, atencidn al cliente Los equipos que no fueron involucrados de diferentes dreas

PROBLEMAS A RESOLVER:

¢éCudles son los principales problemas a resolver?

Clientes en segundo plano, respuestas lentas ante cambios de mercado, estrés laboral, falta de reconocimiento a los equipos, falta de experiencia en
metodologias agiles, involucrar solo a nivel executive y managers, falta de transparencia.

BACKLOG 1MES SIGUIENTE PREPARAR INTRODUCIR TESTEAR
1. Comunicar el para qué del cambio cultural 1. Comunicar el para qué del cambio cultural
2. Apoyo al personal por sus lideres 2. Apoyo al personal por sus lideres
3. Revisar y re-definir la cultura de la organizacion 3. Revisar y re-definir los valores de la organizacién

4. Coaching y Formacidn continua para trabajar el mindset agile

5. Introduccion de cambios digitales: Jira, Trello, Drive

6. Espacios para co-crear y visibilizar el trabajo




También se realizd un mapa de perspectivas para indagar quienes son los movilizadores,
movilizables e inamovibles. Ademas con esto se tiene una visién general de las formas de ver el
cambio de los diferentes tipos de cargo.

- MAPA DE PERSPECTIVAS

* v *
Trabajo en . " Tecnologia
equipo Cliente feliz colaborativa

Soporte al cambio No soporte al cambio

La cuitura colaborativa facilitard

Ejecutivos que 5= entiends (2 estratagia.

Luis Gonzdlez

Los clientes/
usuarios recibirdn
‘mayor valor. >
— niveles, somos mas
eficaces y competitives.
Beatriz Susrez

Mejoramos la
comunicacién a todos lo:

Managers e
T =
Alicia Garcia

Cuanto més Con Iz transformacid
involucrade el digital, seremos mas
cliente, mejor. rapidos en detectar

Cristina Serrana desperdicios.
Jaime Ferndndez

Nus x| i ia como eados
Personal i ey
mucho.
Luis Tomé

| equipo se adapta Con las mejoras
mejor al cliente, el tecnoldgicas podemos
feedback nos ayuda tener teletrabajo
'mucho a hacer mejor siempre que no afecte a
nuestro trabaje. Jorge a calidad del trabajo.
Sabater Maris Pérez

Los principales conflictos que se pueden encontrar es en la toma de decisiones entre los
directores, gerentes y miembros de equipo que apoyan el cambio y los que no, no existe mucha
relacion entre las diferentes perspectivas (ejecutivos, managers y staff), solo las necesarias para la
alineacion. Para la resoluciéon de estos problemas se pretende usar colaboracidn constructiva.

- PROCESO PARA OBTENER INSIGHTS

No se valora la

innovacion y Burocracia
LEAN COFFE creatividad

e adaptac.ién Problemas de

Para obtener insights, at;;’t::‘;'as comunicacién
utilizaremos por un lado

Lean Coffee, invitando a Falta Equipos no se

toda la organizacién a S sienten parte

g sobre agilidad del cambio

participar y detectamos los
siguientes problemas:

Falta de
transparencia
enla
informacion

Estructura
organizativa
jerarquica

Respuestas Alta rotacién
lentas de personal
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COLABORACION (ONTROL

AUTO-OREANTIACION PROCESO]

Nuestro reto es transitar hacia una
cultura de CONTROL a una cultura
de COLABORACION y CULTIVACION
O CRECIMIENTO, una cultura de
personas, equipos empoderados,
cooperacion, innovacién y mejora
continua.
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- PROCESO PARA OBTENER OPCIONES Y PRIORIZARLAS

Para obtener las opciones, hemos utilizado MCKINSEY 7S FRAMEWORK y hemos priorizado
mediante el Eje Coste-Valor obteniendo los “Quick Wins” para ser implantados dentro de la
empresa.

valor i valor alr )
Estrategia Estructura Sisternas
’ ¢ Tranzformasian
—* Irtroduccian e
) | cigtalinegral
Revisr y ) algunas camibios | ©F
e e T digitales: ira,
cultura agile crear y vizibilizar :
valores de 2 e Trella, Drive.
Bie-cisefic
estruciura Actualizacion
Be-cisefio de arganizativa imagen de la
Fe-dizefio de Efethuaz o nube compartida
misiéin  visin Ia organizaian
izacional caste
orzanizaciona cost coste
Trabajo en Excelencia Clientes
equipe
walor valor valor ! .
Staff Habilidades Estilo de Liderazgo
Formacin par Formagans
trabizjar ol mindses gl liaraz er.
Bpoyn mediante licerazgo gl a1
Coachinga los senvido
equipos Formacion pars Contratacion de
= trabaar las ruevos fideras
e prictics dgiles igites
poyan entre si con
salleres dxiles
coste coste coste




- PROCESO PARA REALIZAR LOS PRIMEROS EXPERIMENTOS
BACKLOG PRIORIZADO DE OPCIONES

Comunicar el para qué de la
transflormacidn

Lean CofMee para detectar
problemat vy necetldadoes

Revisar y re-definie los valores de
la organizacion

Formacikin para trabajar el
rmind et agile

Introduccion de algunos cambios
digitales: Jira, Trello, Drive

E'\[:I..'“;Itﬂ'l para co-crear y visibiligar
@l trabajo

EXPERIMENTOS

Creemos que comunicando el para qué de la transformacion y el cambio cultural, nosotros
resolveremos el problema de la falta de alineacién y eliminaremos la resistencia al cambio,
gue contribuye positivamente en el cambio en general y en la mejora de la comunicacién, y lo
mediremos con una encuesta de expectativas con el cambio y de satisfaccion al cabo de
3/6/12 meses, asi como con el nimero de personas involucradas activamente con el cambio.
Creemos que facilitando Lean Coffee para detectar problemas y necesidades, resolveremos el
problema de la falta de transparencia y el problema de que los equipos no se sientan
involucrados en la cambio, que contribuye a la satisfaccion de los empleados y a su
reconocimiento como parte importante en la organizacion, y lo mediremos por el nimero de
personas que asisten y participan activamente y una encuesta sobre este acompafiamiento
tras 3/6/12 meses.

Creemos que revisando y re-definiendo los valores de la organizacidn, nosotros resolveremos
gran parte de los problemas detectados, que contribuye a ser una organizacidon que se adapta
mejor al entorno y ofrece valor continuo al cliente, enfocada en las personas y con una cultura
agil y colaborativa, y lo mediremos mediante assessments trimestrales para comparar los
avance.

Creemos que facilitando coaching y formaciones de mindset agile de forma continua,
resolveremos los problemas de los equipos al conocer los principios y valores agiles y
aprender practicas, que contribuye a cambiar la forma en que cambias el trabajo y gestionar
el trabajo de cambio, y lo mediremos mediante encuestas de satisfaccion a los empleados y
feedback de cliente en los préoximos 3/6/12 meses.

Creemos que introduciendo cambios digitales (Jira, Trello, Drive), nosotros resolveremos el
problema del retraso digital, que contribuye a la transformacion digital integral de la empresa,
y lo mediremos por el incremento del rendimiento en el préximo afio.

Creemos que habilitando espacios para co-crear y visibilizar el trabajo, nosotros resolvemos el
problema de falta de apoyo y reconocimiento a la creatividad e innovacién en la organizacién,
que contribuye a desarrollar competencias agiles como la flexibilidad y adaptacién, y lo
mediremos por el nimero de espacios habilitados y el nimero de veces que son usados por
los equipos.
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El resultado de la aplicacion del proceso de alineacidon y primeros experimentos han sido
positivos, el proceso de alineacion con el World Café fue exitoso para los lideres de area y
directivos. La alineacion de toda la compafiia no ha culminado porque requiere la creacién de
todos los Canvas de alineacion de cada una de las dreas y equipos involucrados y son
conversaciones que requieren tiempo.

Nuestro reto es transitar hacia una cultura de COLABORACION y CULTIVACION o CRECIMIENTO,
una cultura de personas, equipos empoderados, comunicacion y transparencia, de
cooperacion, innovacion y mejora continua. Una cultura que permita a la organizacién ser agil y
flexible, y saber adaptarse a los cambios continuos del entorno y aportar valor continuo a los
clientes.

Queremos llevar la innovacién a la forma de estructurar y de operar en la compaiiia, para ello
necesitamos practicas innovadoras de management y al mismo tiempo, mantener lo que ya nos
estd funcionando, nuestras practicas estables y exitosas. Por lo que apostamos por un modelo
ambidiestro en donde tengamos un balance entre: Estructura, Procesos y People.

Nuestros objetivos seran:

Adaptabilidad a nivel estratégico.

Flexibilidad a nivel operativo.

Empoderamiento a nivel de organizacion.

Procesos
_|—> Los mecanismos, politicas vy

procedimientos operativos que
Estructura ayudaran al talento a conseguir
La forma en que se los objetivos
organizard el talento para < |
responder a los objetivos °
estratégicos de la compaiifa.

People
| Los mecanismos, politicas y
procedimientos culturales que

promoveran la  mentalidad
organizativa.
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Propuesta de transformacion.

1. JOURNEY Y MARCO DE TRABAJO

Para empezar proponemos pasar de una estructura tradicional a una estructura ambidiestra. Esto
implicard por tanto, pasar de una empresa centralizada, basada Unicamente en el resultado,
limitada a la ejecucién del dia a dia y a la explotacion de su modelo actual a una empresa
descentralizada, que busque la eficacia en la toma de decisiones, la innovacidn, la explotacién de
nuevas formulas y con capacidad de escalar.

Por tanto la primera propuesta que lanzamos es adelgazar el modelo de estructura jerarquica a
una estructura mas “plana”.

[ MODELO ACTUAL ]

FASE 1:

= 1. Comité de direccion §g _';erfmmance = 1. Comité de direccion [
eams

Duracion: 4 meses

2. Departamento — 2. Departamento

m 4. Subdepartamento. [um—"" m 4. Team.

FASE 2:
Self-manage Teams
Duracién: 4 meses

1. Comité de direccién FASE 3: B 1. Comité de direccién
I

[ MODELO OBIJETIVO

-

Cross-functional
E2E Teams

D i6n: 4
3. Head of product group uracion: 4 meses | Py Departamento
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Paralelamente nuestra segunda propuesta no pretende una ruptura con la estructura actual de la
empresa, nuestra propuesta propone pasar de un modelo tradicional a un modelo ambidiestro
basado en dos practicas:

* Ambidiestro (practicas tradicionales y dindmicas): se aplicarian a aquellos departamentos

donde hay poco margen para cambiar y que nos interesa que sigan funcionando como hasta
ahora.

* Agile: para aquellos departamentos que nos interese trabajar con practicas agiles con vistas a
ir introduciendo el cambio cultural en los mismos.

En consecuencia, el Management board propuesta para la empresa quedaria de esta manera:

Management

board
Direccidon

Ambidiestro
Finanzas.
Servicios Profesionales. Dpto. Compras
Soporte/Postventa. Administracion
Recursos Humanos. Mantenimiento.
Marketing. Legal & Compliance.
Experiencia del usuario. Desarrollo de Negocio.

Tecnologia en 1+D

2. APLICARY REFINAR

Por tanto el objetivo general que

nos planteamos es el siguiente: Para el presente ejercicio nos centraremos
OBIJETIVOS GEMERALES o

Cultura agil de la empresa OBJETIVOS 2020

Estructura més plana Cultura agil de la empresa.

Plantilla abierta a los cambios Introducir Scrum en Servicios Profesionales

Mejorar el indice de retencién Mejorar la experiencia del empleado y

Clientes: contratos “agile friendly” cliente

Introducir procesos agiles
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Se plantea realizar las primeras pruebas piloto con parte de la plantilla. Para ser mas concretos
comenzaremos introduciendo SCRUM en algunos nuevos proyectos no muy grandes,
involucrando a stakeholders y empleados con experiencia y, en la medida de lo posible, cierto
conocimiento previo de metodologias agiles.

El proceso para dichas pruebas lo detallamos en el siguiente punto.

. 3. GESTION DEL CAMBIO

A. Organizacion.
En esta area es necesario desarrollar estructuras que nos permitan:

* Liderazgo de direccién y habilitacion.

* Foco en resultados.

* Equipos con visidn y responsabilidad end2end.
* Asignacion flexible de recursos.

Proponemos, por tanto, que se establezcan unos equipos interdepartamentalizados, con equipos
gue aporten valor y orientados a cubrir las siguientes misiones:

Misidn:
eAnticiparse a las acciones de
los nuevos competidores.
eDotar de un mecanismo
rapido de respuesta.
Misién: eVigilancia competitiva.
eEmpoderar a los trabajadores. Misién:

eDisminuir el indice de ePasar a un sistema mas &gil de
rotacion. contratacion basada en la
*Aumentar el nivel de confianza cliente-proveedor.
engagement. Mision:
eDisminuir la resistencia al eAsignacion dinamicay
cambio. flexible de recursos.

sFijacién de “comodines” por

pérdida de productividad.
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B. Gobierno.

En este nivel buscamos un desarrollo de procedimientos y politicas que permitan:

Gestionar la demanda.

Gestionar los presupuestos. Propuesta econdmica y prevision de como se va a capitalizar dicha
transformacion.

Gobernar las iniciativas a nivel de estrategia, planificacién y ejecucion.

PROPUESTA ECONOMICA

Para la propuesta econémica, tomaremos en consideracion:

vk wnN

Personas involucradas en el proyecto. Comenzaremos con la oficina de Espafia, que consta de
95 miembros.

La elaboracién del contrato entre las empresas.

Nuevos formatos de contratos tipo agile.

Coste de elaboracidn e implementacion de procesos de transformacion.

Coste de la gestion del cambio cultural y organizacional.

Nuestro plan de trabajo consta de 2 fases, divididas para 6 meses cada uno:

FASE 1: DIAGNOSTICO PREVIO E IMPLANTACION

Durante los primeros 6 meses tendremos el acuerdo inicial donde vamos a integrar:

Realizar un diagndstico previo de la cultura organizacional de la empresa.

Posteriormente a través de Lean Change Management y Organizacion Agile se hara propuesta
de implantacidn.

Terminaremos esta primera fase dando los primeros pasos de implantacion de la nueva cultura
organizacional de la empresa.

FASE 2: REVISION Y CONSOLIDACION

En esta segunda fase (6 meses):

Se aplicara en aquellos departamentos seleccionados de implementar los cambios.
Se hard una revision de lo logrado y se propondran medidas de refinamiento.
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Presupuesto

Aplicacion de metodologias agiles

Lean Change Management
Organizacién Agile

22.500,00 |

T.E00,001

&.750,00 1

16,575,001

|| Borum 18 750,00 | 13.000,00 |
|| Dtras 5.000,00 | T.530,00 |
Tatal 53.000,00 1 5296500 1

Dipto. Servicios profesionales

12.500,00 |

17.500,00 |

| Dpto. Soports f Post-venta 15.000,00 | 12,355,000 |
| Dpto. Recursos Humanas T.500,00| 35700001
| Dpte. Marketing 13.500,00 | 17.500,00 |
| Dpta. Expericncia de usuaria 5.550,00 | 4.550,00

Total 61 150,00 1 55_ 285000 1

W Consultoria Lean

|| Diagnéstico Farmative 1.250,00 | 0,001 W Coste internc de personal

| | Metivacicnal 5.570,00 | 1.200,00 | W Consultoria apoyo

| Mindfullness 750,00 | 0,001 BCtros costes asociados
Tatal 5.570,00 1 1.200,00 1

= asociados

1 Telecomunicacionss S00,00 | GO0,00 |
1 Transporke 750,00 750,00
| Dikaz 3500000 3570000
|| Gomidaz 1.500,00 | 1.750,00 |

Total 625000 1 667000 1

Farmacion

Trabajo en equipa

1 G50,00 | 250,00
1 Habilidades directivaz 850,00 | 0,00
1 Liderazge S50,00 | 00|
| Eztrategia de negocio 1.250,00 | 0,00
| | Fermacién especifica comple. 0,001 5.500,00 |
Tatal 350000 1 4_ 450,00 1

1 Compliance 3500000
| |RGFD TS0,00 |
|| Labaral 1.250,00 | 1.350,00 |
| [Total 5.500,00 1 1.350,00 1

|l Total Gastos Faze 1 Fase
134970001 121.920,0001

Total PRESUPUESTO

2536.530,001

ROI:

Estimamos que con esta nueva propuesta de cambio cultural lograremos incrementar las ventas
en un escenario de 3 afios en +12,5% lo que implica un incremento del margen de 325.000 € por
tanto el ROl seria el siguiente:

ROI: 525.000 € - 256.890 £=1,04
256.890 €
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A primera vista no se trata de un gran ROl pero es importante recalcar que este proyecto
implicard un cambio cultural total por parte de la empresa y que este esfuerzo se consolidara a
medio / largo. Esta consolidacién con el paso del tiempo ird aportando a medida una mayor
rentabilidad a la empresa.

C. Palancas

Finalmente, en esta area proponemos el desarrollo de procedimientos y politicas que permitan

apoyar los cambios en:

» Talento. Engagementy técnica Meddlers.

» Liderazgo y cultura. Estrategia de concientizacién y formacion (tépicos incluidos) para utilizar
con los empleados.

» Gestidn del cambio. Unidad-Unidad.

» Procesos de apoyo. Contrato.

A continuacidn, desarrollamos cada uno de los conceptos de este apartado:

» Talento

ENGAGEMENT: Empoderamiento de los trabajadores

Un problema enorme que tenemos es:

¢Qué hacemos para evitar la rotacién tan enorme de nuestros trabajadores de hasta un 25%? La
rotacion voluntaria puede costarnos hasta un 100% del salario anual de un

empleado, dependiendo de su funcidn.

Consecuencias mas importantes de una alta rotacién:

Disminucion de Atencion al cliente Pérdida de la inversion
la productividad de menor calidad intelectual que se realizo en
la persona que dejé el cargo

El desafio esta en comprender que actualmente los colaboradores buscan beneficios ligados a su
experiencia en el trabajo, la flexibilidad y oportunidades de desarrollo para decidir si quedarse
en una organizacion o irse a otra.
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Definitivamente debemos introducir cambios importantes ligados a potenciar el Employee
Experience, innovando mediante estrategias de Recursos Humanos que entregan beneficios
ligados a mejorar la vida de nuestros empleados.

Un conjunto de estrategias que se podrian poner en marcha para reducir la rotaciéon y empoderar
a los trabajadores seria el siguiente:

Fomentar y pagar la formacion y educacion de los trabajadores:

Mediante la creacidn de programas de financiacién, destinando fondos para que los empleados
puedan tener acceso a formacion, cursos y capacitaciones. También la creacion de becas para
estudios universitarios de especializacion.

Entregar los beneficios adecuados:

En muchas ocasiones, los mejores beneficios no necesariamente estan ligados al dinero, algunos
de estos beneficios pueden ser: trabajo remoto, flexibilidad laboral, programas de conciliacidn de
vida personal y profesional, beneficios sociales (tickets restaurante, seguro médico, cheques
guarderia, etc.).

Reconocimiento del trabajo bien hecho:

Los trabajadores de hoy quieren, muchas veces, mas que una recompensa monetaria, buscan ser
reconocidos por su trabajo. Tomarse el tiempo para reconocer el trabajo arduo de tus empleados
hace que se sientan mas valorados y a la vez ayuda a crear un ambiente laboral mas positivo.

Interactuacion frecuente con los trabajadores:

El aislamiento y la falta de comunicaciéon pueden alejar rapidamente incluso al colaborador mas
prometedor. Los colaboradores a menudo se sienten “a oscuras” sobre temas importantes como
los objetivos de la compafiia o su desempefio. Las interacciones frecuentes permiten crear fuertes
conexiones sociales en el trabajo, las que se traducen en trabajadores mas felices vy
comprometidos. Al igual que el reconocimiento, podemos usar las aplicaciones y las nuevas
tecnologia para potenciar la comunicaciéon y el contacto de unos con otros, haciendo participes a
los empleados de la estrategia de la compaiiia, asi como de sus avances.

Crear oportunidades de crecimiento:

No podemos esperar que nuestros mejores talentos estén conformes si estan estancados en el
mismo lugar. La introduccién de nuevas oportunidades y desafios es imprescindible para
mantener a estos trabajadores comprometidos. Empoderar a nuestros empleados les permite
estar a la altura de las circunstancias y nuevamente demuestra que valoras sus habilidades.
Debemos crear planes de carrera dentro de la companiia, rutas profesionales que motiven a
nuestros empleados a seguir creciendo dentro de nuestra empresa. Aprovechemos su
experiencia.

Rotacion de puestos entre los trabajadores:

Permitir que nuestros trabajadores pasen por otros departamentos o puestos por los que no estan
acostumbrados, de forma que adquieran nuevos conocimientos y experiencias. Al fin y al cabo,
esto también es una forma de darles una mayor responsabilidad y en su gran mayoria lo
agradeceran.
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Cambio cultural:

La alta rotacidn es un signo revelador de una cultura empresarial deficiente. La cultura en ultima
instancia se reduce a las creencias y valores de nuestra empresay si nuestros trabajadores logran
vernos, como empresa, como algo mas que un sueldo a fin de mes lo mds probable es que se
queden. Esto, sin duda, hara que nuestros empleados sean propensos a trabajar en una empresa
que tiene una fuerte cultura “de propdsito” establecida.

Fomentar el trabajo en equipo:
Es el motor para conseguir objetivos comunes y da valor a la cooperacion entre compafieros en
aras a la consecucién de objetivos.

TECNICA DE MEDDLERS

Meddlers es el nombre de un popular juego de mesa aleman, pero también es una practica de
gestién de cambio que se da a conocer en los Talleres de Management 3.0, con esto podemos
lograr:

* Trabajar efectivamente con multiples productos y propietarios de productos.
* Adoptar practicas agiles en un equipo geograficamente distribuido.

* Adaptar la estructura organizacional a la gestion agil.

* Replicar la estructura de la organizacion como un fractal.
* Equilibrar la especializacion y la operatividad.

* Aprovechar las ventajas de trabajar con equipos
funcionales y multifuncionales.

* Asimilar a los equipos como unidades de valor que
forman parte de una gran red.

* Asimilar a los equipos como unidades de valor que forman parte de una gran red.

* Facilitar que los equipos se autoorganicen.

* Empoderar a las personas para que definan sus funciones, de acuerdo con los objetivos de sus
equipos o de la empresa.

Primero formaremos los equipos en un mismo departamento, con los early adopters repartidos en
cada equipo, con sus respectivas fichas. Los roles seran los sombreros, y veremos qué papel van a
desempefiar cada uno, en el equipo, de esta forma estamos escuchando la opinidon de cada
persona, sabiendo sus preferencias. También estamos promoviendo la comunicacion, el
companerismo y la autogestion, ya que aprenden que cada departamento al final dependera de
otros, porque al darles la tarea que le corresponde a ese departamento del proyecto, se dardn
cuenta de las dependencias.
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El objetivo de implementar esta técnica para el caso
que tenemos frente a nosotros, es la autogestién de los
equipos. Ellos formardn su propio sistema interno de
gestion y de autonomia y mejora la comunicacion entre
los equipos. La técnica de Meddlers se plantea
implementar en la fase dos como un apoyo a la gestion
del cambio e implementacién de “planaridad al
sistema” vigente actual: la comunicacién por redes es
mas efectiva y eficaz que una comunicacién waterfall,
asi como se hace mas accesible implementar

>

frameworks como SCRUM.

Liderazgo y cultura

ESTRATEGIA DE CONCIENTIZACION Y FORMACION

Para la concienciacidn y formacidn, hace falta cambiar la cultura como ya hemos visto. Sin un
cambio cultural no podremos estimular a los miembros del cambio. Es por ello que seguiremos la
estrategia SHU-HA-RI.

1.

SHU. Observar “como se hacen las cosas aqui”: necesitamos entender cémo funciona la
cultura de la empresa. Estaremos frente a un cambio cultural, pero primero, debemos
entender el terreno de juego. Sabemos que es una empresa de enfoque tradicional y
jerarquico, por lo que se esperan cosas como: si no funciona, se reemplaza; las directrices
vienen desde arriba en cascada; la satisfaccion de los empleados es nula, no hace falta
estimarla.

HA. Analizar y “romper las reglas”: empezaremos a aplicar técnicas para quebrantar estas
ideologias culturales, poco a poco y de forma poco invasiva. Es por ello que implementaremos
tacticas de engagement con los empleados, quienes empezaran a sentir el cambio y se
esparcird por toda la empresa, siempre empezando con los early adopters, que en estas
circunstancias, generalmente seran los que, por medio de una practica de moving motivators,
se sabra quienes son los menos satisfechos con la cultura actual.

RI. Innovar o “mejorar lo implementado”: se plantea que apliquemos planes de mejora, que
perduren en el tiempo, por lo cual aprenderemos a aplicar tacticas que permiten que la nueva
cultura organizacional perdure.

Para el cambio cultural, primero debemos pensar que estamos en un sistema de management 1.0.
Para esto tomaremos en consideracion 10 estrategias de motivacion, y ocurrira con cada proyecto
nuevo que se vaya a implementar:

Considerar la opinion de los empleados sobre el proyecto a desarrollar.

Mantener una comunicacion fluida entre empleados y alta directiva, dado que permite a la
plantilla conocer qué estan haciendo bien y qué podrian hacer mucho mejor.

Mostrar interés por el trabajo de los empleados. Los equipos estan haciendo la labor,
entonces verificamos lo que hacen, aprendemos de sus procesos y preguntamos si tienen lo
necesario para llevarlo a cabo.
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4. Establecer metas realistas y que los empleados sientan que realmente pueden cumplir con
las tareas asignadas, todo acorde al punto 1: considerando la opinidn de quienes realizaran la
labor.

5.

Brindar la posibilidad de crecer
profesionalmente, a través de una
capacitacion constante, realizada por
niveles de complejidad y enfocada
hacia cada departamento de Ia
empresa.

Ofrecer incentivos y promover el
estimulo organizacional. Para esto
podemos aplicar los estimulos
salariales pequefiios, como
bonificaciones por desempefio.

7. Promover el trabajo grupal donde empezaremos por implementar el kudobox, estimulando el
elogio y el apoyo entre los equipos. Obviamente estos kudos estaran visibles donde todos

puedan verlos y sentirse empoderados.

8. Mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal a través de la disposicidon de un
horario flexible o la posibilidad de trabajar desde casa.

9. Potenciar las fortalezas de cada trabajador. Para esto es util que volvamos siempre al punto
1: qué tienen que decir los miembros del equipo y qué quieren aprender a hacer.

10. Facilitar los recursos necesarios. Recordatorio del punto 3: mostrando interés sabremos qué
necesitan y podemos implementar mejoras paulatinas con sus necesidades.

» Gestion del cambio

UNIDAD A UNIDAD

Escalado y Gestion del cambio
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Framework a utilizar: SCRUM

Para este proyecto hemos elegido como framework Scrum. Pensamos que esta metodologia es la
mas adecuada para una empresa tradicional con la motivacién de un cambio, como es la nuestra.

Inicialmente, el departamento que usara este framework sera el departamento de Servicios
Profesionales. La comunicacidn entre el resto de los departamentos de la empresa, los
stakeholders y equipos Scrum involucrados en cada proyecto, se realizara a través de las
ceremonias Scrum correspondientes.

Tomaremos al equipo de Espafia como punto de partida, es decir, haremos la implementacion del
framework Unidad a Unidad. En caso de tener éxito, el modelo se implantard en otras oficinas
paulatinamente.

ARGUMENTACION DE ROLES

En Scrum existen 3 roles, por lo que las decisiones de qué personas asumiran cada nuevo rol para
pasar de una estructura tradicional a una estructura Scrum, ha sido algo muy sopesado. Hemos
valorado a las personas y su idoneidad a un nuevo rol Scrum en base a sus conocimientos,
experiencia, habilidades y motivaciones. Sera muy importante también la actitud ante el cambio.

Por otra parte, dado el proyecto que vamos a desarrollar y que venimos de una estructura
tradicional, hemos decidido que lo mejor dada nuestra inexperiencia, es tener tres equipos, cada
uno con su Scrum Master, y que sean estos equipos los que inicialmente aborden los proyectos
gue surjan, en conjunto, o equipo a equipo, dependiendo de la complejidad de dichos proyectos.
Teniendo en cuenta lo siguiente:

- El Product Owner es responsable de los aspectos de negocio del desarrollo, incluyendo el
orden en que el producto se desarrolla y que éste sea desarrollado correctamente.
También se encargar de las proyecciones, presupuesto y gestion de los diferentes
interesados en el desarrollo del producto (stakeholders).

- Scrum Master se encarga de gestionar el proceso Scrum, funciona como un Coach del
equipo, y su autoridad se extiende uUnicamente al proceso. El Scrum Master ayuda al
Product Owner, al Development Team y a la organizacion.

- Development Team o El Equipo de Desarrollo se encarga de construir el producto, asi como
realizar los planes durante el Sprint Planning, que luego actualizan durante el Daily Scrum,
como conseguir los objetivos de proyecto a través de los Sprint Goals, las practicas
necesarias para asegurar la calidad y la mejor manera de construir técnicamente el
producto.
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Hemos valorado que dos responsables de productos, empiecen a desempefiarse como Product
Owners. Y como Scrum Masters, dos responsables de proyecto y una desarrollador.

Cada miembro debera comprender su nuevo rol.

Product Owners

Los Product Owners tendrdn como responsabilidades:

Decidir que construir y que no.

Definir el MVP.

Recoger y tener claros los requisitos del SW ggir:arjunto iz el S o ) I A el

Definicidn de buenas historias de usuario Definir el plan de releases

Ordenar y priorizar los items del Product Backlog

Para adaptarse mejor al puesto, es muy importante que puedan tener en cuenta lo siguiente:

1.

No debe dar érdenes al equipo, ahora es miembro del equipo. Por otro lado, el equipo no
debe trabajar en otros requisitos distintos a los que el Product Owner incluya en el backlog.

Debe estar disponible y accesible para todo el equipo.

Es el responsable de cancelar un sprint si surge un imprevisto extremo.
Asegurarse de que el product backlog es visible para todo el mundo.
Asegurarse de que todo el equipo entiende los elementos del backlog.

Como miembro del equipo, el Product Owner debera participar en las siguientes reuniones
con el resto del equipo: Sprint Planning, Sprint Review, Sprint Retrospective.
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Identificacion de riesgos,
priorizacion, levantamiento
de métricas.

Habilidades estratégicas:
vision de organizacion,
conocimiento del producto,
tendencias del mercado.

Habilidades

destacadas Habilidades de
(Product Owner) comunicacion para
transmitir ideas y
alternativas al cliente, al
equipo y a todos los
implicados

Habilidades de negociacién y
toma de decisiones

Scrum Masters

Ninguna metodologia agil describe el rol de Responsable de Proyecto. Al aplicar Scrum a la gestidn
de un proyecto, aunque desaparece el rol del director de proyectos, no desaparece la
responsabilidad que antes recaia sobre él, la cual es transferida al Development Team, al Scrum
Mastery al Product Owner.

De nuevo, nos toca valorar qué personas del equipo son las mas adecuadas para el desafio de
convertirse en nuestros dos Scrum Masters. Pues debera asumir el rol de Scrum Master, en base a
su conocimiento, experiencia, habilidades y motivaciones.

Para estar seguros de que nuestros miembros de equipo son adecuados para hacer la labor de
Scrum Master, hemos valorado diferentes aspectos a nivel de experiencia, formacion,
competencias y motivaciones:

Hemos valorado el desarrollo de sus soft-skills: habilidades sociales y relacionales, las
mas orientadas a las personas (escucha activa, la negociacion, win-win, la
comunicacion, liderazgo y la motivacion de los miembros del equipo).

Su experiencia en el desarrollo y liderazgo de equipos de trabajo, el coaching
(ejecutivo y de equipos) y la facilitacion (experiencia y certificaciones).

El conocimiento profundo de Scrum para velar por su correcto cumplimiento.
Poseen formacion, certificaciones y experiencia como Scrum Master y se estan
formando continuamente en Scrum y metodologias agiles, actualmente cursan el
Master de Agile Project Management en IEBS. Esto nos habla ademas de su
capacitacion, de su motivacion en el puesto, en la transicion agil y en adaptarse a las
nuevas necesidades.

En definitiva, su preparacion y motivacién para ser Agente de Cambio en la
organizacion.
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Por todo ello creemos que seran grandes Scrum Masters las personas asignadas: facilitando,
eliminando impedimentos, como lider al servicio de la organizacion y del Scrum Team. Creemos
gue tienen buenas cualidades para liderar y guiar en la adopcién de la agilidad, apoyando en
entender y adoptar Scrum, desde sus principios y valores, hasta sus practicas, fomentando una
cultura de agilidad, de aprendizaje y mejora continua. Ayudar y motivar al equipo de desarrollo a
realizar cambios que incrementen la productividad del equipo, ayudando al equipo a ser
autoorganizados y multifuncional, a promover sinergias y colaboraciéon y apoyando en la
eliminacion de impedimentos para su progreso. También colaboraran con los Product Owners,
apoyandole en la planificacion del producto y mantenimiento/priorizacidn del backlog.

Comunicacion, liderazgo y
capacidad de influencia, Habilidades sociales y

relacionales

mediante escucha activa,
asertividad, dar y recibir

EEERAEK Habilidades
destacadas Destaca por sus habilidades

(Scrum Master) de desarrollo de personas y
equipos de trabajo, para lo
cual el coaching y Ia
facilitacion, le dan amplia
experiencia en ello.

Development team

Los equipos de desarrollo estaran conformados por el equipo de servicios profesionales, ya que
estos desarrollaran los servicios para ofrecer a los clientes. Por su parte, tenemos a los
stakeholders, proporcionando feedback. Dentro de la oficina de Espafia tendremos como
Stakeholders:

Tabla 1. Stakeholders

I T T T

= Control de gastos =Revizar que los =Responszhles de 3 *Vzlidacion de los *Resolucian de =Consumidor finsl de
inversicnes de los proyectos no ventay requisitos incidendcias relativas nuestro servicio. Son
proyectos generen conflictos gestion/seguimiento funcienales por parte al proyecto una vez los que nos daran &l
legales. comercial d= los del client=. haya sido entregado feedback continuo
prayectos = Disefo de |z soluddn este de cada incremento

3 implementar
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Organigrama de los Scrum Teams
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Product backlog

Lo primero que definiremos sera el flujo de trabajo de los equipos Scrum para cada iteracién. En
cada ciclo de scrum se espera que se cumplan artefactos y ceremonias de la siguiente forma:

es
o CcOMO emp ) ico

COMO agente, QUEERO COMO agente. QmEie\ COMO empresa, QUIERO poder mosrar un Nistore

L ;ando me llame un cargar la informacion onviar emails de 4e interacciones con M
q:fznc‘e \o pueda puscar en contacto del cliente PARA pod::eﬁng al cliente PARA clientes cada vez queé [0S
cli ion de : énero, ma ;
mis sistomes e? :flfr(\)?:g" ; orgamzaﬂojapdorc%?:pras, aumentar mis {laman o les liamo
su numero de tele \ocacion, edad.

posibi\idades de \{entas y
promociones a mis
clientes

etc.

QUIERO

Tendremos los elementos listos para la
Ferwe  del como emp(rjes‘vmmot e Temos _ _ p
COMO 7% - trencién un sistema de PARA planificacion del Sprint, validando que
departamento ERO definit atencion a clientes,

a dlentes, QU gestionar de forma

automatica casos
frecuentes

todos los elementos sean claros vy
comprensibles para todo el equipo. El
Product Backlog lo mantenemos
continuamente actualizado, afadiendo
elementos conforme surjan.

STORY EULY R Asignamos un valor (story points) a
cada una de las historias de usuario,
COMO agente, QUIERD que cuando me llame un cliente lo 5 para expresar un estimado del esfuerzo
pueda buscar en mis sistemas en funcion de su nimero de total que sera requerido para
teléfono X
COMO agente, QUIERD cargar la informacion del contacto 5 |mplementar completamente la
del cliente PARA organizarlos por género, locacion, edad, historia. Teniendo en cuenta la
compras, etc. s . .
complejidad del trabajo, la cantidad de
COMO empresa, QUIERO poder mostrar un histérico de 1 P. ) . . 10, i i
interacciones con mis clientes cada vez que me llaman o les trabajo, la experiencia previa de items
llamo similares, etc.
COMO empresa, QUIERD poder enviar emzils de marketing 4

al cliente PARA aumentar mis peosibilidades de ventas y
promociones @ mis clientes

COMO gerente del departamento de atencidn a clientes, 3

QUIERO definir mis KPls de informes en funcidn de datos de
negocio y/o velumen de interacciones

COMO empresa, QUIERD un sistema chatbot de atencion a 3

clientes, PARA gestionar de forma automatica casos

frecuentes.
Sprine backiog | oo in Proress o | o veny [
+ Afid e tarista o |+ Anede uns teciers o |+ anedaune aen o |+ ansdeuns taeta =

+ Afada una tarieta =
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Sprint backlog

Una vez priorizadas las historias de usuario en el Product Backlog, el equipo procederd a elegir
gué elementos se van a comprometer a realizar durante el sprint, por lo cual se considera como
una prediccion hecha por el Development Team (DT) acerca de qué funcionalidad o
funcionalidades formardn parte del préximo Incremento y del trabajo necesario para entregar
esas funcionalidades dentro de lo establecido en el “Definition of Done”.

Scrum Teams - Espafia ' | % | | Afiadic a 3;.&\

Product Baklog Sprint backlog = || ToDo = [ InProgress | ToVerify = || Done

4 COMO empresa, QUIERQ tener un

c— o
sistema de medicién de tiempo de 10 COMO empresa, QUIERO un sistema 3 COMO gerente del departamento de 2 COMO agente, QUIERO que cuando 1 COMO empresa, QUIERO peder 11 COMO agente, QUIERO cargar la

- A chatbot de atencién a clientes, PARA | atencion a clientes, QUIERD definir mis mellame un cliente lo pueda buscar en mostrar un histérico de interacciones informacion del contacto del cliente
reselucion de casos PARA mejorar los s 5 ! s 2

gestionar de forma automitica casos KPls de informes en funcién de datos mis sistemas en funcion de su nimero con mis clientes cada vez que me PARA organizarlos por género,
tiempes de respuesta y compararlos ’ . i 5
s A frecuentes de negocio yfa volumen de de teléfono llaman o les llamo Iocacion, edad.

= Bos interacciones = @ = -
= = = 1 ] i ai il i

= Baw

+ Afiada otra tarjeta + ARada otra tarjeta a + Afiada otra tarjeta =)

6 COMO agente, QUIERO una
plataforma con todes mis medios de
comunicacion a clientes integrados
PARA aprender y gestionar con mas
eficiencia a mis clientes

3 COMO empress, QUIERD poder

enviar emails de marketing al cliente
PARA aumentar mis posibilidades de
ventas y promociones a mis clientes
= Bw

8 COMO gerente del departamento de
atencién a clientes, QUIERO una
aplicacién mévil PARA gestionar el

+ Afiada otra tarjeta

equipo desde cualquier lado y o
cualquier hora

§ COMO empresa, QUIERO ofrecer
menszjes automaticos PARA que el
departamento de stencién a clientes
pueda gestionar los cases con mayor
eficacia

7 COMO cliente, QUIERO que I
empresa me de un gester
personalizado de atencién al cliente
basado en mi perfil PARA resolver mis
requerimientos con mayor rapidez

+ Afiada otra tarjeta

https://trello.com/b/AljvYInp/scrum-teams-espa%C3%B1la

Se decide que el sprint Backlog sera Unico para los tres Development Teams, dada la naturaleza de
estos donde dos equipos tienen un mismo Product Owner. De esta forma todos los equipos
tendran visibilidad del progreso de la iteracidon en curso, y para diferenciarlos, cada equipo tendra
una asignacion de color diferente: siendo El Development Team 1 en verde, el Development Team
2 azul, y el Development Team 3 en violeta.

El Sprint Backlog pertenece a los Development Teams, y son los Unicos que van a modificarlo,
teniendo en todo momento constancia del trabajo que queda por realizar para alcanzar el
objetivo del Sprint, gestionando su progreso.


https://trello.com/b/A1jvYlnp/scrum-teams-espa%C3%B1a

Incremento.

Para los proyectos que abordaremos, tenemos que definir los tiempos de entrega de cada
incremento, cada sprint, hasta llegar a la entrega final del MVP o Release.

Obviamente, cada proyecto serd un mundo, teniendo una variabilidad muy alta, desde proyectos
sencillos, con ninguna integracién, a otros integrados con otras muchas herramientas (CRM,
ERPS, herramientas de Bl). Por tanto cada proyecto tendrd sus tiempos, sprints, nimero de
equipos participantes. Lo que serd comun a todos los equipos es el método para establecer estos
tiempos: Usaremos el MODELO INCREMENTAL.

Este modelo, tiene como objetivo un incremento progresivo de la funcionalidad. Es decir, el
producto, nuestro proyecto de software, irda evolucionando con cada una de las entregas
previstas hasta conseguir ajustarlo a lo requerido por nuestro cliente.

Este enfoque, establece entregas parciales mediante un calendario de plazos. En cada uno de
ellos, el producto ha de mostrar una evolucién con respecto a la fecha o entrega anterior. Nunca
puede ser igual.

Una de las claves para que esto se haga efectivo es la evaluacidn de los sprints. Los responsables
del proyecto deben analizar si los resultados parciales son los esperados y si, sobre todo, apuntan
al objetivo principal. En nuestro caso si las historias a desarrollan cumplen el DoR y el DoD.

Los sprints deben estar vinculados unos con otros, de modo que uno suponga un avance con
respecto al anterior, otras caracteristicas de este modelo incremental son:

* Losincrementos son pequefios.

* Permite una facil administracion de las tareas en cada iteracion.
* Lainversidn se materializa a corto plazo.

* Es un modelo propicio a cambios o modificaciones.

* Se adapta a las necesidades que surjan.

DoR, DoD y Team Agreements

Antes de empezar con el primer SPRINT es necesario definir bien los siguientes artefactos:

DoR

Antes de empezar el primer Sprint hemos acordado la calidad de los requisitos para que las
historias de usuario puedan entrar en el sprint. Asi el equipo puede conocer las precondiciones,
las dependencias externas, la informacion respecto a la historia, etc. y asi sabremos todo lo que
debemos resolver antes de comenzar a desarrollar la historia de usuario. Con estos items, el
equipo puede comprometerse a desarrollar el sprint. Mucha de la responsabilidad de este punto
recae sobre el Product Owner.
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¢ E| Product Owner junto al equipo ha definido los criterios que \
debe cumplir la historia de usuario especifica antes de
considerarse lista para su estimacion o inclusién en un sprint.

e Que las historias pueden ser inmediatamente procesables.

El equipo de desarrollo puede determinar qué debe
hacerse y puede estimar la cantidad de trabajo (en puntos
de historia) requerida para completer la historia de usuario

e El equipo que adoptarda esa historia de usuario estd
identificado.

Lista de dependencias identificadas.
Criterios de aceptacion de las historias de usuario.
¢ Requerimientos no funcionales identificados. /

Identificar requerimientos de Frontend y Backend.

DoD

Igualmente, al inicio del proyecto y antes del primer Sprint hemos establecido un criterio de
calidad del software, con esto hemos conseguido un entendimiento comun entre todo el equipo
del proyecto de lo que significa “done” definiendo inicialmente todos los requisitos que toda
historia debe cumplir en un Sprint para ser considera como terminada. Hemos impulsado la
calidad del trabajo y lo utilizaremos para evaluar cuando se ha completado la historia de usuario,
asegurando que se entregan realmente historias hechas, no sélo en términos de funcionalidad

sino también en términos de calidad.

Ready

1

¢Qué deberia incluir la definicion de DoD?

Pruebas de rendimiento
) Pruebas de escalabilidad
° Pruebas de seguridad

° Calidad de cddigo

. Refactoring
. Internacionalizacién a varias culturas
° Pruebas de aceptacion del usuario
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Done

Product

Increment

Documentacion requerida por la
organizacién

Pruebas de regresion

Revision de cédigo

Capacitacion

Integracion y despliegue continuo
Uso TDD

Pruebas de integracion



Ciclos de Feedback En el Desarrollo de Software. Definicion de
Done para el SDK

Criterios de Aceptacion Operacionales (Produccion)
Pruebas de Aceptacion del Usuario

Pruebas de Criterios no Funcionales Rendimienio, Seguridad, Otros-ility

Pruebas de Integracion y de Regresion
Integracion, Despliegue y entrega Continua

Check-In, Branches, Labels
Pruebas del desarrrollador en verde
Unit Test, BDD

Valdacion de Arquitectura

e Se han definido los criterios que debe cumplir una historia
de usuario especifica para considerarse DONE.
Determinamos asi el acuerdo de calidad entre los
desarrolladores y el product owner.

e Todas las tareas de las historias de usuario se han
completado.

Definition of Done e Cualquier trabajo creado se adjunta a la historia de
usuario.

e El Product Owner / Stakeholders pueden revisarlo y
asegurarse de qué cumpla sus expectativas.

¢ Se ha documentado (disefio técnico y manual técnico).
e Pruebas de usabilidad.

e Codigo cumple los estandares de codificacion.

e Pruebas de integracion.

Team Agreements:

Los acuerdos de equipo de trabajo son el conjunto de reglas co-creados en un equipo, donde se
plasman algunos limites y hay compromisos sobre labor en el dia a dia.

Es una herramienta para conocer las perspectivas de las personas que van a interactuar durante el
proyecto, para tener claro cada uno los derechos y deberes de los miembros del equipo, e
igualmente generar un entendimiento mutuo sobre las acciones a realizar durante las iteraciones
para generar un entorno adecuado. En nuestro serian lo siguientes:
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» Actualizar los estados de las actividades en el tablero Kanban.
> Asistir y ser puntuales en las reuniones.

» Apagar los teléfonos durante las reuniones.

» Horarios de Ceremonias de Scrum.

» Definir actividades extracurriculares del Sprint.

» Qué hacer cuando no respetamos los acuerdos de equipo.

CEREMONIAS

e Sprint Planning:
Planificacidén con una duracién como maximo de 8 horas para un sprint de un mes.
Este plan se crea mediante el trabajo colaborativo del equipo Scrum completo (incluyendo

stakeholders de los departamentos de 1+D, Pre-Venta, Post-Venta y Comercial). El Scrum Master
se asegura de que el evento se lleve a cabo y de que los asistentes entiendan su propdsito.

Para la planificacion del sprint se deben responder las siguientes dos preguntas:
- ¢Qué puede entregarse en el incremento resultante del Sprint que comienza?
- ¢Como se conseguira hacer el trabajo necesario para entregar el incremento?

* Daily Scrum:

Reunidn de 15 minutos para que el equipo de desarrollo sincronice sus actividades y cree un plan
para las siguientes 24 horas. Se realiza a la misma hora y en el mismo lugar todos los dias. Cada
miembro del equipo de desarrollo explica:

- ¢Qué hice ayer que ayudé al Equipo de Desarrollo a lograr el Objetivo del Sprint?
- ¢Qué haré hoy para ayudar al Equipo de Desarrollo a lograr el Objetivo del Sprint?

- ¢Veo algun impedimento que evite que el Equipo de Desarrollo o yo logremos el objetivo del
sprint.

* Sprint Review:

Al final del sprint se lleva a cabo una revisién para inspeccionar el incremento y adaptar el Product
Backlog si es necesario. Durante la revisién del srpint el equipo Scrum y los stakeholders colaboran
acerca de lo que se hizo durante el sprint y determinan que podria hacerse para optimizar el valor.

* Sprint Retrospective:

Es una oportunidad para el equipo de Scrum para reflexionar como les ha ido como equipo y crear
un plan de mejora para el siguiente sprint, con la participacion de Product Owners, Scrum Masters
y Development Teams.
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DevOps.

Dentro de nuestro objetivo de ofrecer un nuevo enfoque en los procesos, interaccion, gestién y
actividad del equipo involucrado en el mismo, apostamos por la filosofia Devops para nuestro
departamento de desarrollo para asi conseguir la agilidad tanto en la puesta en valor del cliente
como en la organizacidn de nuestros procesos. Colocaremos DevOps como uno de los pilares en
nuestra transformacioén digital.

Involucraremos a miembros de la organizacién, como a responsables de negocio, arquitectura,
disefio, calidad (QA), operaciones, seguridad, empresas asociadas y proveedores.

OPERACIOMES

NEGOCIO

| DEVOPS |

DevOps como filosofia de trabajo, cambiara
profundamente todos los aspectos de la organizacién y
no solo la forma de desarrollar y operar sistemas de
informacion o software. Devops alinea la cultura, el estilo
de liderazgo, la estructura, los métodos, la arquitectura
de sistemas de informacién y el enfoque del
aprovechamiento tecnoldgico.

En nuestro camino de ‘adoptar’ DevOps tenemos un plan
gue incluye personas, procesos y tecnologia.

Tecnologia

Nuestro objetivo es acelerar el desarrollo y la creacién de nuevas aplicaciones, generando una
mayor velocidad y ahorro de costes. Uniendo el equipo de desarrollo y operaciones en todo el
ciclo de vida del software, mejoramos también la calidad de las innovaciones. Estaremos con ello
a la vanguardia de nuestra competencia ya que cumpliremos los requisitos cambiantes del
desarrollo de aplicaciones. Aceleramos las subidas de versidn con el desarrollo de equipos basado
en depdsitos y en la integracidn continua consiguiendo implementar una vez por semana.
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Al venir con una mentalidad de desarrollo clasica debemos tener en cuenta varios puntos

importantes para implementar Devops y modificar la capacidad de respuesta que hasta ahora

tenia el equipo de desarrollo:

* Trabajar con un depésito de codigo fuente: Es muy importante para el equipo de desarrollo
cambiar esta mentalidad y comenzar a trabajad con un sistema de administracién de cddigo
fuente con GIT, en los que permite a los equipos el desarrollo paralelo.

* Integracion continua: Es el pilar de Devops. Esta técnica fusiona continuamente la
actualizacidn de cédigo fuente de todos los desarrolladores de un equipo en una linea principal
compartida. Publicamos asi aplicaciones con mas frecuencia y mayor calidad.

* Automatizar las pruebas: con ello conseguiremos acelerar las entregas. Realizamos las pruebas
en entornos similares al de produccién, para asi no provocar cuellos de botella. Reduciremos
riesgos y costes realizando pruebas antes de subir a produccién y con mas frecuencia.

* Colaborar en la gestion de proyectos y cambios: Dando transparencia a todo el proceso
durante el ciclo de vida del desarrollo.

Conseguiremos con DevOps un conjunto integrado de soluciones o una "cadena de herramientas"
para eliminar pasos manuales, reducir errores y escalar mas alld de equipos pequefiios y aislados.
Facilitaremos la relacién entre los equipos fomentando el trabajo colaborativo.

FRODUCTION

BENEFICIOS QUE OBTENEMOS CON DEVOPS

1. Reduce el TIME to MARKET, permitiendo la respuesta rapida ante los cambios del mercado.

El negocio cada vez demanda mas agilidad y calidad en la entrega del producto. El uso de DevOps
facilita que se acorte el tiempo que pasa desde la definicién del requisito del negocio hasta la
implementacion en produccion.

Esta velocidad en el proceso de desarrollo de software podemos conseguirla si establecemos que
hay que catalogar correctamente todos los requisitos en el modelo de integracidon continua,
asociando dichos requisitos a versiones de software y a su correspondiente cddigo fuente.
Obtendremos con esto un software controlado. El software controlado se compila de forma mas
rapida y sencilla.



Generar las pruebas asociadas al software da como resultado un entregable totalmente funcional
de forma iterativa. Este entregable iterativo MVP (Minimum Viable Product) o Producto Minimo
Viable estara disponible a negocio para su validacién de forma constante. Cubriremos en tiempo
express las necesidades que nos vaya demandando el negocio.

~__

\

2. Publicaciones de software mas rapidas.

Gracias a la integracion continua (Cl) tendremos siempre disponible un software para ser
entregado. Sobre este artefacto y aplicando técnicas de entrega continua (CD) disponemos de
un producto de software probado que podra se desplegado.

SERVIDOR DE.
CONTROL DE
FUENTES .

Extraer cambios

La integracion continua es una prdctica en
la que miembros de un equipo integran su
trabajo frecuentemente, tipicamente cada
persona integra al menos una vez al dia,
generando varias versiones por dia. Cada
version ejecutable es verificada por un
sistema automdtico de integracion y
pruebas para detectar errores de
integracion lo mds rdpido posible.

' SERVIDOR DE
IH TEGRACION CONTINUA

Hotificar &xdto o | g8
fracaso

- N §

La entrega continua (CD) implica que el software tenga pruebas automatizadas, ya sean unitarias
o funcionales. Dicho software integra pruebas de regresion que aseguran que las modificaciones
del software no rompen nada.

E

Con DevOps incrementamos el nimero de despliegues en produccién de manera segura y estable.
El escenario perfecto DevOps en publicacion de software es, despliegues rapidos y el mayor
numero de veces.

3. Reducir el tiempo en la resolucién de incidencias.

Un software continuamente compilado mediante integracion continta (Cl) y un software listo para
ser desplegado con entrega continua (CD) reduce el tiempo de resoluciéon de una incidencia.
Tenemos un equipo responsable y consciente de las incidencias que se generan en el software
desplegado desde el primer momento.



4. Mejor Calidad de las Aplicaciones.

La calidad aumenta el grado de satisfaccion del cliente.

5. Escalabilidad de las Aplicaciones.

Uno de los pilares en los que se sustenta el Devops son los modelos del Cloud Computing El uso
del Cloud hace que se realicen puestas en produccion sin la pérdida de servicio e incluso podemos
responder a picos de demanda en el servicio sin caer en riesgos tecnoldgicos. Tendremos
escalabilidad de aplicaciones haciendo frente a escenarios complejos provocados por el cambio de
demanda

6. Entornos Colaborativos.

Fomentar el cambio cultural y la generacién de un marco de colaboracién entre los grupos de
desarrollo y operaciones, compartiendo responsabilidades y flujos de trabajo.

Esta colaboracién y comparticidn de flujos hace que se reduzca el tiempo de puesta en produccion
del software.

7. Mayores niveles de Seguridad.

Los procesos y practicas DevOps mejoran los niveles de seguridad. Aplican técnicas de seguridad
en el cédigo. Definicidn de la infraestructura como cédigo para posibilitar revisar la calidad de la
misma mediante la inspeccion de dicho cédigo.

Al eliminar cualquier tarea manual de aprovisionamiento de infraestructura y despliegues
reducimos la posibilidad de error en la intervencidn.

MODERNIZACION DE LA INFRAESTRUCTURA

Vamos a realizar, en la medida de lo posible, la migracion de la infraestructura a entornos
multicloud hibrido (donde conviven la infraestructura on-premise y la infraestructura cloud).
Aprovechando contenedores, kubernetes y microservicios para reducir el coste y la complejidad,
manteniendo la inversidn de las aplicaciones originales.

Debemos aumentar la agilidad con un enfoque multicloud hibrido respondiendo rapidamente a

las cambiantes demandas del mercado y de los clientes. Con el enfoque multicloud hibrido
seleccionamos la estrategia y arquitectura acorde a nuestra transformacion digital.
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- Entrega Continua - A ETEs TS
- Infraestructura como Borc oo
- APls monitorizacion

codigo
g Cloud - Modelos y niveles de

DevOps - Monitorizacién .y
servicio

- Automatizacion de - Cloud hibrida
procesos.

Entre los beneficios del uso CLOUD tenemos:

Escalabilidad: Capacidad para aumentar o disminuir servicios

* Ahorro de dinero en la ejecucion y el mantenimiento de los centros de datos

Consideramos la nube y el dato como fuente de generacién de valor son algunas de las claves de
una revolucion digital que invita a transformar los modelos de negocio de las empresas.

HERRAMIENTAS DEVOPS
e P ——— Repositario D
OBIHB
5 Maven = e i\lé?‘i‘j?’)
@ Pruchas i -t peym— sonarqube |
ROADMAP IT 2020/2021

Mejorar SW Integracio

Mejora Gestidn de incidencias
Mejora en la gestion de la Base de Datos
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Herramientas de comunicacion y colaboracion.

Fomentamos el trabajo colaborativo, la comunicacién fluida de los equipos y la participacion
equitativa de todas las partes hacia un objetivo comun, claro y conciso ayudando a crear equipos
mas eficaces y auténomos. Permite dimensionar mejor los proyectos minimizando los riesgos.
Serd vital la transparencia entre equipos. El trabajo en equipo y la colaboracién entre los
miembros de la organizacion redunda en una mayor productividad. Es fundamental que
proporcionemos a los empleados herramientas que permitan que conecten entre si y qué
conecten también con el contenido que necesitan para trabajar.

Estos flujos de colaboracién son posibles gracias a un conjunto de herramientas técnicas, pero
ademds se acompafian de alguna herramienta pura de comunicacidon para establecer
conversaciones, en las cuales se integre toda la informacién técnica compartida de una forma

] Office 365
R 7rello m Project
v Jira @ sharepoint
& Confluence
servicenow. [N

Aplicacién para tomar notas digitales.
OUTLOOK

Es una aplicacidn de correo electréonico que proporciona una visidn clara y unificada tanto del
correo como del calendario. Es multiplataforma.

TRELLO

Es un software de administracidn de proyectos con interfaz web y con cliente para iOS y android
para organizar proyectos.

39



MICROSOFT TEAMS

Es espacio de trabajo basado en el chat y disefiado para mejorar la comunicacion y la
colaboracion de los equipos de trabajo. Relne en un mismo espacio todas las aplicaciones
necesarias para el trabajo colaborativo: chat, videoconferencias, llamadas, programacion de
reuniones, planificacion de tareas, recursos, archivos (Word, Excel, PowerPoint, etc.). Esta
aplicacién permite personalizar el drea de trabajo, con las aplicaciones mas utilizadas por cada
usuario.

SERVICE NOW

Es una plataforma de gestidn de servicios IT alojada en la nube. Permite llevar el control de tareas
de diferentes departamentos para lograr tus objetivos. Ofrece flujos de trabajo flexibles e
inteligentes, ideales para el proyecto de transformacion digital que estamos llevando a cabo.
Permite gestionar peticiones de todo tipo, gestion de incidencias, gestiéon de releases, cmdb y
multitud de servicios a disposicion de la organizacidn.

CONFLUENCE

Es un espacio de trabajo colaborativo, donde los miembros de la empresa comparten su
conocimiento a partir de creacion de contenidos en un Unico repositorio.

JIRA

Es una herramienta de gestion de proyectos para equipos agiles. Esta disefiado para que todos los
miembros de los equipos de software puedan planificar, supervisar y publicar software de gran
calidad.

PROJECT

Es un software de administracion de proyectos y programas de proyectos desarrollado vy
comercializado por Microsoft para asistir a administradores de proyectos en el desarrollo de
planes, asignacidn de recursos a tareas, dar seguimiento al progreso, administrar presupuesto y
analizar cargas de trabajo.

SHAREPOINT

Es una herramienta disefiada para la gestion documental y el trabajo en equipo. Esta formada por
una serie de productos y elementos de software que incluye funciones de colaboracion, mddulos
de administraciéon de procesos, modulos de busqueda y una plataforma de administracién de
documentos.
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@& «Kpis y METRICAS DEL EQUIPO

1. Orientadas a medir la atmdsfera laboral en la empresa (Cultural):

Para la gestion de las capacidades del equipo proponemos las siguientes métricas y/o KPls:

Con ellas pretendemos medir la satisfaccidon de los participantes con relacién a su trabajo en
un equipo u organizacion. Por tanto proponemos los siguientes KPls:

® Turnover (Tasa de Rotacidén de empleados): una alta tasa puede revelar que la empresa no esta
proporcionando un ambiente de trabajo adecuado.

* Clima organizacional: mide calidad del ambiente de trabajo, percibida por los colaboradores /
trabajadores de la empresa. Se trata de una encuesta al detalle que mide varios factores
particulares, mds una valoracién global.

* Antigiliedad: la evolucion de la antigiiedad media de la empresa nos dard pistas de si somos
capaces de retener el talento. Si la antigliedad media se incrementa con respecto al afio
pasado sera un buen indicativo de que somos capaces de retener el talento.

* Engagement profesional: el objetivo es aumentar la sensacion de pertenencia del trabajador
asi como su compromiso con la empresa.

* Formacidn continua: la formacién debe ser parte de la empresa y el reciclaje y mejora, sera
continuo. El trabajador se debe sentir valorado y toda formacién es una inversién en el
trabajador. El criterio que se marcara sera en funcidn de la asistencia a los cursos de formacion
programadas.
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* Absentismo: es que un KPI que indica la tasa de ausencia en el ambiente de trabajo por parte
de los colaboradores. Una elevacidén en esta tasa da sefales de que algo puede estar pasando
en la empresa. Es importante justificar si se trata de absentismo justificado o no y si la
empresa puede poner medidas para reducirlo.

2. Orientadas a la eficiencia del equipo (Organizativa):

Orientadas al rendimiento del trabajo del equipo con relacién a la entrega del producto. Sirven
para la previsibilidad en el trabajo, identificar cuellos de botella del proceso y apoyar practicas de
colaboracién internas y externas para el equipo.

* Velocidad: cantidad media de trabajo que un equipo de Scrum lleva a cabo durante un sprint,
medida en puntos de historia u horas. Con ella podemos predecir la rapidez con la que un
equipo puede recorrer el backlog.

* Delivery Rate: se mide con el nimero de features por Sprints.

* Burndown Chart: En él, se representa de manera muy sencilla el avance del Sprint o de todos
los Sprints planificados en el proyecto. Esta métrica tiene su utilidad para poder saber a
cuantos puntos de historia se podra comprometer el equipo para cada iteracién conociendo la
velocidad a la que es capaz de trabajar.

10 11 12 13 14 15

IMPEDIMENTS / RISKS

To Do In Progress Done

* Cycle Time y/o Lead Time: tiempo que tardamos en resolver un item de trabajo o el conjunto
de items (producto).

Lead Time
Cycle Time
Work Manufacturin Manufacturin Product Product
Received g Begins g Ends Shipped  Delivered
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Por tanto vistas a marcar los objetivos de cambiar la cultura agil de la empresa establecemos los
siguientes KPIs.

Objetivo KPl Clave Exito
Velocidad en cada proyecto KT1 +5%
(respecto al anterior)

Delivery Rate: KT2 Min. 5
Cycle Time KT3 +3%
Lead Time kT4 +10%
Burndown chart KTS Min 5 points x
Sprint
Tasa de rotacion empleados KF1 <B%
Clima organizacional KF2 7.5/10
{Valoracion global)
Clima organizacional KF3 Min 6,10

[Valoracion de cada
Armdsfera Laboral de [Ehslichin|

la empresa Engagement profesional KF4 +1 punto nota
(encuesta Q12) media
Antigliedad (Afos) KF5 +5%
Asistencia a sesiones KF& S0
formativas
Absentismo laboral KF7 0%

Objetivos claves del negocio:

A lo largo de estos afios el objetivo final de cualquier empresa ha sido la rentabilidad. La
profesionalizacidn y el cambio de paradigma han ido introduciendo nuevos hitos que ya no sélo
se basan en el resultado econémico sino que también estan orientados a cubrir la responsabilidad
social corporativa de la empresa, medioambientales, etc.
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Esta empresa ha entendido el valor afiadido que le da su personal y apostara por retener el valor,
la motivacion y su empoderamiento. No obstante para poder llegar a estos objetivos hay que
cumplir una serie de objetivos en cada uno de estos proyectos. Por tanto los objetivos que hemos
marcado para el presente ejercicio son los siguientes:

* Incremento de ventas: para crecer hay que vender mas pero no sirve cualquier venta. Tiene
gue ser una venta orientada a la satisfaccion del cliente.

* Tasa de retencion del cliente: si ofreces un buen servicio el cliente se quedara con nosotros.
Hay que conseguir la excelencia al cliente.

» Satisfaccion del cliente: el objetivo va en funcidn al objetivo anterior y esto pasa por la
Excelencia al cliente.

* Cuota de mercado: con este cambio ya no sélo podemos llegar a las PYMES, sino que nuestra
capacidad de escalar nos permitird llegar a grandes cuentas.

* Margen bruto: No todo consiste en vender mas, sino que estas ventas no aporten un mayor
margen. Por tanto es fundamental que el margen no se vea reducido ante los posibles cambios
gue hagamos. No garantizar este margen puede llevar por delante todos los cambios

propuestos.

@ «pis DE NEGOCIO

Para medir la evolucién del negocio proponemos la implantacidn y el seguimiento de los
siguientes KPIs:

QOBIETIVOS KPI Clave Exito
Incremento de ventas KN1 +7%

Tasa de retencicn del cliente kN2 +8%
Satisfaccion del cliente K3 B/10
Cuota del mercado kM4 +5%
Margen bruto KNS 45
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Contrato. Nuevo modelo contractual.

La idea serd que partiremos de un modelo cldsico waterfall, a uno agile. El objetivo de contrato al
gue queremos llegar es, inicialmente, un modelo intermedio:

Los contratos a los que tenderemos serd un modelo intermedio de alcance variable e importe fijo
(modelo menu).

Carta degustacion

Varlable

IMPORTE

Fijo

Plazo fijo Plazo fijo
I Precocinados ] Tapas
Fijo Variable
ALCANCE

Dentro de nuestra empresa y dentro de nuestra estrategia de transformacidn digital, en la parte
del contrato, partiendo de un contrato mas o menos tipo (de tipo clasico o waterfall), que
incluiremos las dos siguiente clausulas:

La clausula “Dinero sin hacer nada” (Money for nothing)

Aiade la cldusula de “Dinero sin hacer nada”:

= Sdlo es operativa si el cliente, nosotros, seguimos las reglas de Scrum.

= Acuerdo mutuo a la hora de estimar requisitos (formalmente items, normalmente
= historias de usuario).

= De no hacerlo, se anula esta cldusula y el contrato se pasa a “tiempo y materiales”
= (bolsa de horas, pago por tiempo).

El cliente, nosotros, determinaremos cuando el desarrollo de un nuevo requisito (o los
requisitos restantes) es mas costoso que el valor que aportara una vez desarrollado.

El proveedor permite que el cliente rescinda el contrato en cualquier momento, obteniendo un
20% del valor de lo que resta de contrato al momento de la rescisidn (el cliente deja asi de perder
un 80% del trabajo que se desarrollaria y que no necesitara).

El proveedor asume el riesgo de entregar tarde trabajos que se han acordado (estimado)
mutuamente.
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Podemos y debemos hacer uso de esta opcion trabajando (colaborando, participando) con el
equipo Scrum en cada Sprint..

De no hacerlo, se anula esta clausula y el contrato se pasa a “tiempo y materiales” (bolsa de
horas, pago por tiempo

El product Owner re-prioriza la Pila de Productos al final de cada Sprint

ALCANCE FIJO Y PRECIO FJO

* Se firma un precio que no varia

* Se debe conocer de antemano
que hacer

* Hay que gestionar cambios de
alcance

* Relacion: indiferente \u g

Los cambios estan permitidos bajo estas normas:

Los cambios en las prioridades son gratis sino se cambia la cantidad total de trabajo.

Nuevos requisitos (formalmente items, normalmente historias de usuario) se pueden afiadir
de forma gratuita en los limites de Sprint (durante un Sprint, salvo ciertos condicionantes, no
se modifica el trabajo a realizar) si esos nuevos requisitos son de igual cantidad de trabajo,
normalmente, afiadir un nuevo requisito elimina otro de los menos prioritarios.

Requisitos de los clientes:

Los requisitos (formalmente items, normalmente historias de usuario) son priorizados por
valor de negocio y se desarrollan en orden de méximo valor.

Los usuarios siguen el proyecto de cerca y trabajan con el Product Owner para crear un
Product Backlog de calidad.
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Analisis de riesgos.

Como en cualquier proyecto, sea software o del tipo que sea, siempre estamos expuestos a
numerosos riesgos (negativos y positivos, oportunidades).

En este caso, nos centraremos en los riesgos negativos que supondrian un grave problema para el
lanzamiento del proyecto, asi como un problema enorme para otras areas, como el area de
marketing, que tendria contratada, lista y preparada el lanzamiento de una campafa de marketing
para anunciar las nuevas funcionalidades.

Nos centraremos en los siguiente posibles riesgos, divididos por categorias:

RIESGOS DE PERSONAL STAFF DESMOTIVADO [ ]

SABOTAJES/HUELGAS RESPONSABILIDAD DE ROLES INDEFINIDA
RIESGOS DE COSTES AUMENTO DE HORAS EXTRAS

] CALENDARIO INADECUADA PLANIFICIACION
RETRASOS EN FINACIACION
RIESGOS EXCESIVOS PARA ELEMENTOS CRITICOS

FALTA INSTALACIONES/MATERIAL

DESCONOCIMIENTO LEGAL

MAYORES COSTES DE PERSONAL POR BAJAS DE
EMPLEADOS

ERRORES EN LA UNIONES DE FUNCIONALIDADES
DESARROLLADAS POR DIFERENTES EQUIPOS

FALTA DE EXPERIENCIA EN NUEVAS TECNOLOGIAS

47



Conclusiones.

VIDEO

https://www.youtube.com/watch?v=NAgOPM-mifs

DAFO DESPUES DE LA IMPLANTACION DE LA CULTURA AGIL

Capacidad inicial de respuesta
mas lenta.

Proyectos a la larga mas caros
que la competencia.

Posible resistencia al cambio de
algunos “veteranos”

Entrega por MVPs.

Proyectos Ad hoc.

Equipos multifuncionales.
Reuniones concretas y agiles.
Personal empoderado y
motivado.

Estructura de empresa mas
vertical y con menos roles.
Procedimientos sencillos y faciles
de aplicar.

Orientados a la satisfaccion del
cliente y no solo al resultado.
Experiencia en el mercado.

Reaccion de la competencia.
Coordinacion inadecuada con el
cliente.

Crisis economica COVID-19.
Entrada de competidores
asiaticos.

Nuevos nichos de mercados.
Orientacion a PYMES y Macro
empresas.

Con alta capacidad para escalar.
Incorporacion de herramientas
colaborativas.

Muevas barreras de entrada
basadas en la innovacion.

TRELLO DEL PROYECTO:

https://trello.com/b/n700nZRD/equipo-agile-fin-de-master



http://www.youtube.com/watch?v=NAgOPM-mjfs
https://trello.com/b/n70onZRD/equipo-agile-fin-de-master

