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Resumen 

Objetivo. Este estudio pretende promover comportamientos de agilismo en un grupo de 

líderes de una organización financiera de la ciudad de Medellín. Método. Intervención 

comportamental no experimental de tipo transversal, desarrollada en un grupo de líderes de 

una organización financiera de la ciudad de Medellín, basada en sesiones individuales de 

feedback y envío de mensajes tipo nudge informativos por medio de correo electrónico, en 

la cual se hizo un diagnóstico previo a la intervención que dio insumos para su diseño. 

Posterior a la implementación de la intervención se evaluó el efecto de esta. Resultados. Se 

pudo evidenciar un cambio en la percepción del agilismo en una etapa posterior a la 

intervención, representada en una perspectiva más positiva frente al agilismo como forma de 

trabajo y una mayor motivación frente a la misma. Conclusión. Implementar acciones que 

motiven los líderes desde su quehacer, como el reconocimiento de sus habilidades y actos 

frente a la forma de trabajo, pueden propiciar un mayor compromiso frente al agilismo. Los 

mensajes tipo nudge pueden llegar a ser una herramienta útil si contienen información que 

genere valor para los líderes y que sea clara y aplicable.  

Palabras clave: agilismo, comunicación, trabajo en equipo, liderazgo, retroalimentación. 
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1. Introducción 

Ágil o agilismo es definido, según Beck et al (2001), autores del manifiesto ágil, como la 

capacidad de adaptación, de responder al cambio y de crear en un entorno incierto y 

turbulento. Los métodos o metodologías ágiles se desarrollaron con el fin de evitar revelarse 

contra los métodos de trabajo tradicionales de desarrollo de software, los cuales requieren 

una disciplina estricta en cuanto a los procesos y carece de espacio de experimentación y de 

colaboración (Sommer, 2019).  

El agilismo trata entonces de entender lo que sucede en el entorno y el contexto, 

identificar la incertidumbre a la que hace frente y describir cómo puede adaptarse a ella (Beck 

et al, 2001). Los equipos ágiles no tienen roles específicos involucrados, sino que los 

miembros de estos deben asegurarse de contar con todas las habilidades necesarias para el 

mismo y para la toma de decisiones (Beck et al, 2001). 

Hoy existen más de 30 métodos, marcos y enfoques documentados, todos ellos 

construidos a partir de los valores y principios del manifiesto ágil (Sommer, 2019), entre los 

cuales se encuentra Scrum y Kanban. 

En el manifiesto ágil escrito por Beck et al (2001), Scrum se define como un marco 

que se usa para gestionar proyectos que tienen que ver con el desarrollo de productos o con 

trabajos basados en conocimiento. Este marco proporciona un medio para que los equipos 

generen hipótesis sobre el funcionamiento de algo en específico, posteriormente lo prueban 

y finalmente reflexionan sobre el proceso y la experiencia para poder hacer los ajustes que 

sean requeridos. 

Scrum se basa en la adquisición de conocimiento y la toma de decisiones a través de 

la experiencia y en reducir la eliminación de desperdicios, enfocándose en lo estrictamente 
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necesario (Principio Lean). Esto se logra a través de ciertos roles, eventos y artefactos que 

habilitan los tres pilares de Scrum. La transparencia para tomar decisiones de forma rápida y 

oportuna, la inspección para detectar cambios, problemas o riesgos a tiempo y la adaptación 

que permite realizar a tiempo los ajustes que se requieran (Schwaber & Sutherland, 2020, pp. 

3-4). 

Por su lado, Kanban definido por Bermejo (2011), es un sistema de gestión del trabajo 

en curso que implica generar cambios en el ciclo de desarrollo de productos en una 

organización, con el fin de evitar desperdicios y la sobrecarga de los equipos de trabajo. Esto 

se logra a través de prácticas como limitar el trabajo que pueden estar ejecutando las personas 

que hacen parte de un equipo para atender adecuadamente la demanda y tener entregas de un 

servicio específico en un menor tiempo (p. 9). 

Kanban define principios que se deben aplicar para lograr implementar correctamente 

el método, cómo la visualización del trabajo, calidad en el servicio que se entrega, 

disminución de desperdicios y priorización, procurando tener un equilibrio entre capacidad 

y demanda y adicionalmente tener ciclos de retroalimentación que permitan mejorar 

continuamente los flujos de trabajo (Castellano, 2019, pp. 36-37). 

1.1 Comportamiento humano en la organización 

Las organizaciones no están exentas de la relevancia del comportamiento de las personas que 

las conforman, en ese sentido es importante hablar del comportamiento organizacional, el 

cual es definido por Cobo (2003) como el campo que “estudia la manera como los individuos 

y grupos actúan dentro de las organizaciones” (p. 115). El campo de estudio del 

comportamiento organizacional es sensible a las características de las organizaciones y su 

entorno (Chiavenato, 2009). A continuación, se conceptualizan algunos comportamientos 
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humanos en las organizaciones que son relevantes y necesarios para el buen funcionamiento 

de los equipos de trabajo ágiles.  

La comunicación es un componente transversal a la organización que implica el 

intercambio de información entre los miembros de un equipo en el momento oportuno y de 

manera clara y que tiene como objetivo reconocer y aclarar la recepción de información 

relevante (Moe et al., 2010, p. 482). 

En los equipos de trabajo ágiles este aspecto es fundamental, ya que afecta la 

capacidad de las personas para adaptase a un entorno de trabajo dinámico (Conforto et al, 

2019, citado por Malik et al, 2021, p.13). La comunicación ágil en los equipos requiere 

reuniones diarias y proximidad para dar retroalimentación entre los compañeros sobre las 

actividades diarias (Hoda y Muruge-san, 2016, citada por Malik et al, 2021, p.13) lo cual 

proporciona aprendizajes para los miembros de equipo.  

Algunas organizaciones han migrado al trabajo en equipo o trabajo colaborativo con 

el fin de alcanzar un mejor desempeño (Chiavenato, 2009, p. 84). En estos equipos 

autodirigidos las personas son responsables de tomar decisiones.  

En equipos ágiles, específicamente cuando se habla de Scrum, los miembros de 

equipo son conjuntamente responsables del producto final y deben desarrollar modelos 

mentales compartidos mediante la negociación sobre el trabajo que hacen en equipo y las 

tareas que desarrollan, ya que este tipo de equipos tienen la premisa de que deben auto-

organizarse o auto-gestionarse (Moe et al., 2010, p. 481). 

El concepto de liderazgo tiene una diversidad de enfoques realmente amplia 

(Chiavenato, 2009, p. 343). Robbins (2004) lo define como la capacidad de influir en un 

grupo de personas para que ellas puedan alcanzar sus metas (p. 314). Los líderes en las 

organizaciones tienen la función de establecer y comunicar el rumbo con una visión del 
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futuro e inspirar a los participantes de equipo a superar los obstáculos de dicho camino 

(Robbins, 2004, p. 313). 

En las organizaciones agiles o con aspiración a serlo, es importante desarrollar líderes 

que incorporen un nivel de agilidad que trascienda a los equipos de trabajo (Palermo, 2018, 

p. 32). Para ello, Palermo (2018) menciona que son necesarias competencias como: la 

agilidad en el aprendizaje, la agilidad mental, la agilidad interpersonal, la agilidad para el 

cambio y la agilidad en los resultados (p. 33- 36). 

La retroalimentación por su parte es un recurso valioso que permite a las personas 

adaptarse a entornos nuevos, mejorar el rendimiento y monitorear el progreso hacia el alcance 

de objetivos definidos (Ashford y Blatt, 2003, p.51). Es decir, implica que las personas estén 

dispuestos a buscar, entregar y recibir información de los demás miembros de equipo para 

mejorar el rendimiento individual y grupal (Moe et al., 2010, p. 482). 

Tras entender el concepto de agilismo, su rol en la organización y algunos 

comportamientos que se espera tengan los colaboradores de equipos ágiles para la adherencia 

a esta metodología y por ende el buen funcionamiento de la organización, es relevante 

comprender por qué el agilismo se ha convertido en una forma de trabajo que se implementa 

cada vez más en las organizaciones a nivel mundial.  

Las metodologías ágiles han trascendido su uso, no se ocupan únicamente de los 

equipos de desarrollo de software, sino que variedad de empresas de diferentes industrias las 

han implementado, ya que permiten responder oportunamente a entornos altamente 

competitivos. El agilisimo permite la adaptación a entornos inciertos, así como generar 

soluciones en poco tiempo que sean suficientemente efectivas. Por esta razón, algunas 

organizaciones financieras tradicionales han decidido migrar a estas nuevas formas de 

trabajo.  
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Sin embargo, la experiencia ha demostrado que es un cambio que puede generar 

mucha fricción. Aunque exista una teoría clara, en la que se unen procesos, personas y 

herramientas, la implementación es compleja dependiendo del contexto. De allí la 

importancia de comprender qué comportamientos pueden contribuir a que la adherencia de 

nuevas formas de trabajo en organizaciones tradicionales que generen a su vez mejores 

resultados para la organización. 

1.2 Antecedentes (estado de la cuestión) 

El presente apartado pretende desarrollar el estado actual de los temas a tratar en la 

intervención: Promover comportamientos que faciliten la adopción de la metodología de 

trabajo basada en agilismo en un grupo de líderes de una organización financiera de la ciudad 

de Medellín. Por medio del cual se hará referencia a quince artículos académicos tomados de 

las bases de datos Ebsco Host, Science Direct, Google Scholar, entre otras, que se relacionan 

con variables del objeto de estudio, como: metodología ágil, comportamientos de las 

personas en las formas de trabajo ágil, así como intervenciones comportamentales en formas 

de trabajo ágiles.  

Algunos de los propósitos generales en los que coinciden diferentes autores es dar un 

entendimiento sobre el impacto, los desafíos y el papel clave de las personas en la 

implementación de metodologías ágiles (Annosi et al., 2020; Chan & Thong, 2009; Forero 

& Diez, 2014; Javdani & Ziaei, 2016; Moe et al., 2010; Montoya et al., 2017; Pinton & 

Torres, 2020). 

Dentro de los referentes conceptuales identificados en las diferentes investigaciones, 

se encontró una gran convergencia en conceptos relacionados con agilidad como, Scrum, 

cultura, adopción y transformación ágil, organizaciones ágiles, metodología ágil, manifiesto 
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ágil, desarrollo de software ágil, procesos y prácticas ágiles. Incluso, se resaltan conceptos 

relacionados con equipos de trabajo como equipos auto gestionados, trabajo en equipo y 

psicología de grupo (Annosi et al., 2020; Dianoux et al., 2019; Gren et al., 2017; Hadida & 

Troilo, 2020; Javdani & Ziaei, 2016; McAvoy & Sammon, 2013; Moe et al., 2010; Pinton & 

Torres, 2020; Sommer, 2019).  

En cuanto al diseño de investigación se evidencian principalmente estudios 

cualitativos en los que se utilizan instrumentos de recolección como encuestas, entrevistas y 

observaciones. Los principales tipos de estudio son descriptivos, exploratorios, comparativos 

y explicativos, en los cuales los sujetos de investigación son principalmente empleados de 

las organizaciones en las que se hace la investigación y en algunos casos sujetos con 

experiencia en metodologías ágiles (Annosi et al., 2020; Dianoux et al., 2019; Forero & Diez, 

2014; Gren et al., 2017; Hadida & Troilo, 2020; Javdani & Ziaei, 2016; Malik & Orr, 2021; 

McAvoy & Sammon, 2013; Moe et al., 2010; Montoya et al., 2017; Senabre, 2018; Sommer, 

2019; Tolfo et al., 2018). 

En relación con las categorías de análisis se hace referencia a variables que se centran 

en las personas, en comportamientos, competencias y habilidades que se espera estén 

presentes cuando se trabaja bajo una metodología ágil. Destacando la comunicación, el 

trabajo en equipo, la colaboración y la cultura organizacional (Chan & Thong, 2009; Dianoux 

et al., 2019; Forero & Diez, 2014; Senabre, 2018; Gren et al., 2017; Javdani & Ziaei, 2016; 

Malik et al, 2021; McAvoy & Sammon, 2013; Moe et al., 2010; Pinton & Torres, 2020; Tolfo 

et al., 2018). 

Entre los resultados positivos que se pueden generar con la implementación del 

agilisimo en una organización se relaciona la capacidad que se adquiere para responder a 

entornos complejos y de gran incertidumbre, permitiendo tener un mayor control sobre los 
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proyectos, flexibilidad en el alcance, ajuste en las prioridades y respuesta oportuna a las 

necesidades del cliente y reducir tiempos, costos y recursos (Hadida & Troilo, 2020; 

Sommer, 2019). 

A nivel comportamental se reconoce las normas sociales y los empujones como 

alternativas que pueden permitir acelerar la adherencia a estas nuevas formas de trabajo 

(Annosi et al., 2020; Thaler y Sustein, 2008). 

En el presente estado del arte el principal punto de ruptura para la investigación está 

relacionado con la brecha significativa entre la teoría que se define en las metodologías ágiles 

y la posterior aplicación que representa un elevado grado de complejidad para lograr la 

adherencia y resultados esperados (Moe et al., 2010).  

La evolución tecnológica ha transformado la cotidianidad de las personas, generado 

diferentes necesidades que se busca sean resueltas con inmediatez. Actualmente existen en 

el sector financiero nuevos competidores que basan su propuesta de valor en plataformas 

tecnológicas innovadoras y con soluciones simples. Algunos de estos competidores tienen 

una característica en común, emplean modelos de trabajo basados en metodologías ágiles. 

Por esta razón las organizaciones financieras tradicionales han requerido transformarse hacia 

un modelo de trabajo parecido, que les permita continuar siendo competitivas en un mercado, 

que ya no lideran unos pocos. Sin embargo, la implementación de estas metodologías genera 

gran fricción en estructuras jerárquicas que están muy marcadas y que se caracterizan por 

tener planes de trabajo poco flexibles. Requiriendo inicialmente movilizar los líderes de las 

organizaciones para que el cambio que promueve este tipo de metodologías se pueda dar de 

forma exitosa, sin embargo, sigue siendo importante comprender qué barreras pueden 

generarse, desde los líderes hasta los equipos de trabajo que acompañan, dando lugar a la 
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siguiente pregunta de intervención: ¿Cómo promover comportamientos de agilismo en un 

grupo de líderes de una organización financiera de la ciudad de Medellín?  

2. Diseño de intervención 

La intervención comportamental no experimental de corte transversal que se llevó a cabo, 

tiene como base las etapas de la guía metodológica de la economía del comportamiento, 

emitida por el Banco Interamericano de Desarrollo en el año 2020, La cual consiste en 

diagnóstico, diseño, implementación y evaluación. También se adhiere a los lineamientos 

planteados por Hallasworth & Kikman en Behavioral Insights (2020, p.81 - 105) los cuales 

consisten en 10 pasos, que se realizan de manera iterativa, por dicha característica se adaptan 

al agilismo. Estos pasos o etapas son detallados a lo largo de las cuatro fases a continuación.  

La intervención intervención comportamental realizada es no experimental de corte 

transversal 

2.1 Diagnóstico 

Para el diagnóstico la intervención se identificó la adherencia al agilisimo en un equipo de 

una organización financiera de la ciudad de Medellín. En el diagnóstico es necesario, 

identificar los elementos del problema donde los comportamientos deseados se pueden 

alcanzar con la implementación de la intervención (Hallasworth & Kikman, 2020, p.85).  

Se estableció el alcance del estudio y se identificaron las condiciones básicas para 

alcanzar el objetivo de la intervención, mapeando los comportamientos relevantes e 

identificando los factores que afectan cada comportamiento (Hallasworth & Kikman, 2020, 

p.83 - 100). 
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Así, la información se recolectó por medio de un acercamiento al material 

bibliográfico respecto al agilisimo, los comportamientos de las personas que trabajan en 

organizaciones ágiles y las intervenciones comportamentales que se hacen en equipos ágiles.  

Teniendo en cuenta dicha información se ejecutó en el primer mes del proyecto de 

intervención un acercamiento por medio de encuestas dirigidas a los diez líderes de la 

organización con quienes se desarrolló la intervención (Ver anexo 1).  

El análisis de las encuestas logró evidenciar que 88.9% de los encuestados sienten 

que trabajar con roles ágiles (siempre o casi siempre) le genera un valor adicional frente a la 

metodología de trabajo previa al agilismo. Todos los líderes expresan que entienden la 

función de cada rol ágil (siempre y casi siempre). 

 

Figura 1: Generación de valor de los roles ágiles 

El 66.6% de los líderes consideran que el propósito que tienen los eventos ágiles 

(refinamiento, planeación, reposición, daily, retrospectiva y revisión de producto) aportan 

valor siempre o casi siempre al trabajo que realiza hoy en día, versus un 22.2% que considera 

que ocasionalmente aporta valor y un 11% que considera que casi nunca aporta valor.   
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Figura 2: Generación de valor de los eventos ágiles 

Cuando se les preguntó qué consideraban que no funciona respecto a los eventos 

agiles, las respuestas de los líderes muestran que a estos les puede darles sensación de pérdida 

de tiempo, puede darse debido a que en ocasiones no perciben su utilidad. Según el sujeto 5: 

“Tal vez los artefactos que se llegan a usar de manera excesiva pueden requerir de mucho 

tiempo y podrían llegar a desviar un poco el rol de los equipos contradictorio con lo ágil que 

pretende ser la forma de trabajo”, el sujeto 6, por su parte expresa sobre los eventos que 

toman “demasiado tiempo adicional y planeación”. 

Frente al uso de las métricas ágiles se evidencia que un 77.8% de los líderes hace uso 

de ellas siempre o casi siempre para su modelo operativo, mientras que un 22.2% que los usa 

ocasionalmente. El sujeto 8 menciona que “[…] tener esto claro ayuda mucho en el día a día 

y también en la planeación con el equipo” y el sujeto 1 dice que “me dan un panorama de 

cómo vamos con la consecución del objetivo” para referirse a la utilidad de las mismas. 
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Figura 3: Uso de métricas ágiles 

La autopercepción del uso de los valores y principios ágiles indica que la mayoría los 

utiliza siempre o casi siempre. Con respecto al grado de dificultad que perciben de 

implementar el agilismo se evidencia que ninguno menciona que es muy fácil, 33.3% de los 

lideres dice que es fácil, 55.6% da una respuesta neutra y un 11,1% menciona que es muy 

difícil implementar el agilismo.  

Figura 4: Dificultad al implementar el agilismo 

 



14 

 

Cuando se pregunta a los líderes por las principales barreras que se evidencian al 

implementar el agilismo se encuentra que en su mayoría se habla de resistencia al cambio, 

como lo menciona el sujeto 1 “Aceptar el cambio: tener una cultura ágil es complejo, las 

personas no están preparadas al 100% para cambiar su forma de trabajar, de priorizar y de 

estar midiendo en corto” y el sujeto 3 “lograr desprenderse del método de trabajo tradicional 

y entender que el agilismo debe ser un "traje a la medida" y adaptarse a las características de 

los equipos, principalmente cuando se trata de equipos con ciertas particularidades”. 

También se menciona como una barrera los denominados, por ellos, formalismos (eventos) 

y el tiempo de ejecución de estos.  

Otro aspecto para analizar de la encuesta fue el hecho de que la mayoría de los líderes 

marcó como anónima la encuesta, esto evidencia una barrera a la hora de hablar sobre su 

percepción frente al agilismo.  

Esta herramienta permitió evidenciar en términos generales una resistencia al cambio, 

especialmente frente a los modos de hacer de esta nueva forma de trabajo, a los cuales se 

puede plantear que no se les ve suficiente utilidad para los resultados de su trabajo del día a 

día.  

Por otro lado, se hizo un análisis a profundidad basados en la información y 

percepciones de la líder ágil y los Scrum Masters de estos equipos, esta última derivada de 

una entrevista semi-estructurada tipo diada que realizó la líder a las Scrum Masters (Anexo 

2), los cuales arrojaron que en general los líderes ejecutan las prácticas ágiles definidas por 

la organización en sus equipos, sin embargo, después de aproximadamente seis meses son 

pocos los líderes que manifiestan explícitamente la generación de valor en su trabajo y en 

muchos casos requieren constantemente la presencia del equipo ágil para ejecutar los 

diferentes eventos o usar los artefactos los cuales tienen como función contribuir en la gestión 



15 

 

de su día a día y en la toma de decisiones basada en la experiencia para encontrar puntos de 

mejora, aprendizajes y así atreverse a experimentar. Son pocos los líderes que tienen un 

comportamiento proactivo y genuino ante las diferentes herramientas que ofrece el agilismo.  

En los equipos de algunos líderes se disminuyó la recurrencia de los eventos ágiles, 

sin embargo, no se evidencia un mayor compromiso por parte de ellos para ejecutar 

correctamente estas prácticas, evidenciando que el cambio en los eventos y artefactos no son 

determinantes para lograr un pensamiento disruptivo en los mismos ni la adherencia a esta 

nueva forma de trabajo. 

En conclusión, el diagnóstico de la intervención muestra que hay una resistencia al 

cambio, especialmente frente a los eventos o acciones que requieren un esfuerzo o 

participación extra por parte de los líderes y miembros de equipo quienes han explicitado ese 

deseo de hacer ciertos procesos cómo se hacían antes o de evitar o reducir la periodicidad de 

los eventos.  

2.2 Diseño 

Se diseñó una intervención comportamental en este grupo de líderes de una organización 

financiera de la ciudad de Medellín a través de un estudio no experimental de corte 

transversal. Los sujetos que participaron en el estudio fueron diez líderes de la anteriormente 

mencionada organización, debido a que la adopción de este tipo de metodologías requiere 

que sean aceptadas inicialmente por el líder para lograr una adherencia efectiva en los 

equipos que acompañan. Además, este tipo de metodologías surgen en áreas de tecnología, 

los sujetos pertenecían a áreas de negocio en las que no existe tanta información sobre este 

tipo de implementaciones. Los sujetos se encuentran entre 27 y 60 años, son abogados, 

ingenieros administrativos y estadistas de profesión.  
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La muestra se eligió de manera intencional y no hubo restricciones de género. El 

criterio de selección que se usó fue que lideraran equipos de trabajo ágil, así como residir y 

trabajar en la ciudad de Medellín. 

El diseño de la intervención se basó en la evidencia y comportamientos obtenidos en 

la fase de diagnóstico. Se identificaron las soluciones específicas, evaluando los facilitadores 

y barreras que puedan aparecer en el proceso (Hallasworth & Kikman, 2020, p.101). 

Las consideraciones éticas en la intervención hacen referencia a que la participación 

de los sujetos en este estudio fue voluntaria y representó un riesgo ético mínimo para ellos. 

Tanto la identidad de las personas participantes como la de la organización financiera dónde 

se llevó a cabo el estudio son confidenciales.  

El estudio contó con la aprobación y validación de la organización. Se firmó un 

contrato de confidencialidad por ambas partes (compañía e investigadores) para proteger la 

privacidad de los participantes. Los sujetos que participaron firmaron un consentimiento 

informado antes de comenzar el estudio. “Los investigadores se basaron en principios éticos 

de respeto y dignidad, y tuvieron como responsabilidad salvaguardar el bienestar y los 

derechos de los participantes” (Colegio Colombiano de Psicólogos, 2009, p. 44). Los 

participantes obtuvieron informaciones veraz y clara durante el estudio, se mantuvieron 

informados de las fases y etapas de este y una vez se finalizó pudieron tener acceso al 

documento que describió el estudio y sus resultados. 

De acuerdo con lo arrojado por el diagnóstico se definieron dos estrategias que tenían 

como objetivo aumentar la motivación de los líderes con respecto al trabajo bajo agilismo y 

evidenciar el valor y la utilidad de esta forma de trabajo, por medio de estrategias de 

comunicación y modelamiento que puedan generar el cambio de comportamiento esperado.  
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Se estableció, por un lado, hacer una sesión de feedback con cada uno de los líderes 

para retroalimentar de manera positiva las acciones que habían realizado de manera 

satisfactoria y que daban cuenta de su trabajo ágil. Las sesiones de feedback dirigidas a los 

líderes de segundo nivel lo dirigió y facilitó la líder ágil y las sesiones dirigidas a los líderes 

de primer nivel las facilitó líder encargada de realizar la transformación de los equipos a 

agilismo en la organización, cada sesión tuvo una duración aproximada de una hora (Ver 

anexo 3). 

Por el otro lado, se estableció hacer envío de dos mensajes (con una semana de 

diferencia entre ambos) basados en nudge informativo por medio del canal de 

comunicaciones corporativas. Esto debido a que los mensajes enviados por canales oficiales 

tienen un buen índice de lecturabilidad ya que se consideran importantes y relevantes (ver 

anexo 4). 

Los nudges o empujones son sutiles cambios en la manera en que se entrega la 

información o las opciones, que tienen como objetivo hacer más probable que las personas 

elijan la opción que les genere más beneficios a ellos o su comunidad (Behavioural Insights 

Teams, 2020), en este caso a su organización y a ellos mismos en su rol de líderes.  

Se tiene en cuenta que “las personas necesitan nudges para tomar decisiones que son 

difíciles e infrecuentes, cuyo feedback no se hace sentir de forma inmediata, y cuando no 

pueden traducir aspectos de la situación a términos que entiendan fácilmente” (Sunstein & 

Thaler, 2009, p. 93), por lo tanto, se plantearon nudges que recurrieran a dar información, 

que contiene también un componente social, pues es importante mejorar el feedback a los 

consumidores mediante más información y transparencia, debido a que la información es un 

motivador realmente fuerte (Sunstein & Thaler, 2009, p. 218), este es el objetivo de los 
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mensajes presentados a los líderes: sensibilizar y motivarlos a adherirse al agilismo como 

forma de trabajo. 

2.3 Implementación 

En la fase de implementación se ejecutó la intervención comportamental con los líderes 

identificados. Se hizo envío de dos mensajes tipo nudge informativo por medio del buzón de 

comunicaciones corporativas. El primer mensaje se envió en la misma semana que 

comenzaron a realizarse las sesiones de feedback, y el segundo mensaje se envió con ocho 

días de diferencia, semana en la cual se finalizaron las sesiones de feedback.  

En un periodo de dos semanas, se realizaron ocho sesiones de feedback, de las diez 

planteadas inicialmente, en las cuáles los líderes coincidieron en que el agilismo es una nueva 

forma de hacer las cosas y que se basa en entregas continuas de valor, sin embargo, pocos 

recordaban con exactitud los valores o principios ágiles que se promueven en esta forma de 

trabajo. Después de compartir con cada uno de los líderes los aspectos en los que ha 

evolucionado el equipo, los líderes expresaron sentirse satisfechos con los avances. algunos 

líderes reconocieron no sentirse en un nivel cero de madurez en agilismo; ya que la cercanía 

a los clientes, la adaptación al cambio y la generación de valor han sido características 

implícitas en sus equipos. Otros líderes reconocieron que el agilismo en comparación con la 

metodología tradicional de trabajo que empleaban los ha retado de forma directa y 

reconocieron grandes avances y resultados positivos que probablemente antes no habrían 

logrado. Sin embargo, algunos líderes afirmaron que a nivel organización se evidencian aún 

dos tipos de liderazgo, uno tradicional y otro más flexible, indicando que para lograr llevar a 

otro nivel la adopción del agilismo se debe lograr un cambio de mentalidad en los cargos 

directivos para que el agilismo se viva como cultura en la organización.  
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Con relación a los eventos ágiles y los artefactos, en general, expresaron una 

percepción positiva; ya que les ha permitido tener orden, gestionar mejor su trabajo y cumplir 

los objetivos que se han trazado. Sin embargo, en algunos casos expresaron que aún algunos 

eventos se pueden realizar por norma, en algunos casos dijeron sentir que la dinámica de 

algunos eventos en ocasiones se realiza como si se estuviese siguiendo un libreto y también 

de acuerdo con la naturaleza de los equipos se preguntaban si definitivamente la recurrencia 

de algunos eventos debería ser la definida hasta ese momento. 

En cuanto a las entregas continuas de valor, algunos realizaron comparaciones con 

equipos estratégicos y afirman que en equipos de esa naturaleza se puede hacer tangible de 

una forma más clara las entregas continuas de valor y que para equipos habilitadores como 

los que ellos lideran, puede resultar complejo e incluso un poco estresante tratar de entregar 

continuamente y que se evidencia el valor generado. Adicionalmente, durante la sesión todos 

expresaron temas puntuales de los equipos en los que requerían ayuda o realizaban preguntas 

las cuales fueron resueltas en el mismo espacio por el líder ágil. 

Finalizando la sesión, el líder ágil hizo énfasis en la importancia de conectarse con el 

propósito del agilismo dejando claro que la definición de los eventos y artefactos es la forma 

a través de la cual se garantiza que se viva en el equipo los valores y principios ágiles propios 

de esta forma de trabajo. También hizo énfasis en que el éxito de la transformación de la 

organización al agilismo dependería de la adopción genuina por parte de los equipos de las 

prácticas ágiles y que esta solo se daría si como líderes conectan con el propósito del 

agilismo, convirtiendo los eventos ágiles y los artefactos en un aliado para seguir 

evolucionando y avanzando en su rol como líder. Finalmente, los líderes expresaron sentirse 

a gusto con el espacio y expresaron agradecimiento por el acompañamiento del equipo ágil 

durante la transformación que se ha realizado hasta ese momento. 
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2.4 Evaluación 

Se evaluó el efecto de la intervención de cambio de comportamiento a través de una encuesta 

dirigida a los líderes de equipos ágiles y por otro, basados en las percepciones que tienen las 

facilitadoras ágiles, con quienes se hizo una entrevista semiestructurada (diada) y la líder ágil 

que acompañan a los líderes con quienes se realizó la intervención.   

Una vez finalizó la etapa de implementación de la intervención comportamental, se 

hizo envío de las encuestas a los diez líderes, de los cuales seis de ellos dieron respuesta a la 

misma. En ella se encontró que el 100% de los líderes tiene una buena percepción del 

agilismo, respondiendo el 50% de ellos que esta percepción es muy buena. 

Con respecto a la percepción de los correos electrónicos enviados con mensajes tipo 

nudge informativo, la mayoría de los líderes (83% de ellos) los recibió y los leyeron, un 17% 

no los vio a pesar de que fueron enviados.  

 

Figura 5: Visualización de mensajes tipo nudge informativo 

Este 83% de líderes que leyeron los mensajes tipo nudge informativo, tuvo una 

percepción positiva frente a estos resaltando que los correos señalaron importancia del papel 

del líder en el agilismo y les entregó consejos y herramientas útiles para llevar el agilismo a 

cabo, como lo menciona el sujeto 2 “Cada vez nuestro rol como líderes debe ser fortalecido 
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de cara a la metodología, y estos correos nos dan herramientas para seguir haciéndolo” y el 

sujeto 5 “Cada vez nuestro rol como líderes debe ser fortalecido de cara a la metodología, y 

estos correos nos dan herramientas para seguir haciéndolo”. 

Posteriormente se les preguntó a los líderes por medio de la encuesta cuál era su 

percepción frente a la sesión de feedback que tuvieron con su líder ágil, en general se 

evidenció una percepción positiva de este tipo de espacios, los cuales les permiten fortalecer 

habilidades frente al agilismo, evidenciar oportunidades de mejora y motivarse a hacer 

cambios, como lo expresa el sujeto 2 “súper buena la sesión, vamos por buen camino en el 

agilísimo pero siempre habrán cosas para mejorar y dar aún mas de nosotros en esta cultura 

ágil”. En una ocasión cuestionan el espacio frente a los posibles resultados que pueda generar, 

así lo expresa el sujeto 3 “un espacio útil para conocer perspectivas, pero me queda la duda 

de qué resultados puedan traer esas conversaciones”, esto puede dar cuenta, de que para este 

sujeto, no es claro el objetivo del espacio y su proyección a futuro de este tipo de actividades. 

Frente a la recurrencia de las sesiones de feedback el 67% de los líderes considera 

valioso realizarla dos veces en cada cuatrimestre, es decir, bimensual. 17% de los líderes 

consideran idea que sea cuatro veces en el cuatrimestre (mensual) y 17% considera que 

debería ser una vez en el cuatrimestre. Se considera un buen indicador que al menos el 83% 

de los líderes consideren importante una periodicidad superior a uno realizar este espacio 

cada cuatro meses, dando una percepción de que este espacio fue de utilidad para ellos desde 

su rol de líderes.  
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Figura 6: Recurrencia esperada de las sesiones de feedback 

Con respecto a los canales de comunicación que prefieren para recibir la sesión de 

feedback se evidencia una predilección frente a la sesión de conversación con la líder ágil en 

un 100% de ellos, lo que da cuenta de la buena apertura que tienen frente a estos espacios. 

Del total de los líderes, el 67% considera también el correo electrónico como una buena 

alternativa.  

 

Figura 7: Canal de comunicación preferido para sesión de feedback 

Al preguntar sobre la motivación que tienen los líderes frente a trabajar en agilismo, 

se encontró que el 100% de ellos se siente motivado (50% muy motivado y 50% motivados).  
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Finalmente, se les solicitó a los líderes de equipos agiles que expresaran sus 

recomendaciones para continuar evolucionando en el agilismo. En una ocasión se hace 

explicita la recomendación de continuar haciendo las sesiones de feedback personales entre 

el líder de equipo y la líder ágil, así como continuar con el envío de correos tipo nudge 

informativos. Lo que da a entender que esta metodología de intervención generó valor para 

dicho líder. 

Otros líderes dan sus recomendaciones desde la esfera práctica, como "pasar del 

discurso a la acción" y continuar la búsqueda de mejores prácticas que se adapten al contexto 

particular de la empresa, como lo menciona el sujeto 3 “Se debe pasar del discurso a la acción, 

principalmente en los roles de liderazgo y sponsor. No es agilismo solo por tener periodos de 

quince días de desarrollo y cuatrimestres; es agilismo, si todos están en sintonía con los 

valores que promueve la metodología”. 

Se hace énfasis en el entendimiento y la medición de madurez de las células o equipos 

de trabajo para continuar acompañándolos desde la metodología y lo que ella trae consigo 

como los cambios constantes. Así lo expresa el sujeto 4 “tener un entendimiento claro de las 

células de la compañía cada cuatrimestre ya que con los cambios en cada planeación se 

pueden mover personas, crear nuevas células y eliminar otras” y el sujeto 6 “medir el nivel 

de madurez de los equipos e ir acompañándolos con soluciones desde la metodología acordes 

a su perfil”. Finalmente se menciona la importancia de la priorización, estructuración de los 

productos mínimos viables.  

De las herramientas usadas en la intervención (mensaje tipo nudge informativo y 

sesión personal de feedback con cada líder) se puede concluir que hay una percepción 

positiva de los mismos, los líderes en términos generales les ven utilidad y sienten que éstas 

herramientas los motivan a continuar su trabajo bajo agilismo desde su rol ágil, les permite 
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ver que están haciendo bien y cuáles son los puntos a mejorar y trabajar para que ellos y sus 

equipos continúen adoptándose e implementando cada vez más el agilismo. 

Si bien la encuesta diagnóstica y la encuesta de evaluación post-test no hacen alusión 

exactamente a las mismas preguntas, se pudo evidenciar un cambio en la percepción del 

agilismo en una etapa posterior a la intervención. En la fase diagnóstico los líderes daban 

cuenta de cierto grado de dificultad a la hora de implementar el agilismo (respuesta neutra, 

es decir, ni muy fácil ni muy difícil, 55%, y un 11% menciona que es difícil implementarlo), 

por otro lado, también había una percepción un poco heterogénea frente a al aporte de valor 

que hacían los eventos ágiles a su trabajo (22% ocasionalmente y 11% casi nunca). En la 

evaluación post- test se encontró que el 100% de los líderes tiene una buena o muy buena 

percepción del agilismo, así como una buena disposición para trabajar en agilismo. Pudiendo 

evidenciar una perspectiva más positiva de su percepción frente a esta forma de trabajo, 

adicionalmente a que se evidencia una motivación frente a la misma.  

Se realizó también una diada con los Scrum Masters que acompañan dichos líderes, 

los cuales se analizaron de la mano con la percepción de la líder ágil que hace parte del equipo 

que implementa la intervención. Los Scrum Masters indicaron que en algunos líderes su 

participación aumentó de forma notable y asistieron sin falta a todos los eventos ágiles. 

También observaron que en las conversaciones que se generaron con los equipos, los 

líderes de forma proactiva hicieron énfasis en la relevancia de actualizar la herramienta de 

gestión e incluso hablaron con propiedad sobre algunas métricas ágiles como la capacidad 

del equipo ante los compromisos que se adquieren en el sprint, algunos líderes compartieron 

con notable entusiasmo los puntos con relación al agilismo que están haciendo muy bien e 

incluso propusieron ajustes de forma a la dinámica de los eventos ágiles. 
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En otros casos, posterior a las sesiones de feedback, algunos líderes se acercaron 

directamente a los Scrum Masters para indagar sobre las métricas ágiles y propusieron ajustes 

para hacer más eficientes y efectivos los diferentes espacios que tienen con los equipos. 

Después de realizar la entrevista semi-estructurada tipo diada en la fase diagnóstica y la 

entrevista semi-estructurada tipo diada de evaluación post test, el equipo ágil evidenció 

cambios notables en cuatro líderes (de los ocho con los que se logró tener la sesión de 

feedback) con relación a su disposición para trabajar con los eventos y artefactos ágiles.  

Antes de la intervención comportamental estos líderes requerían constantemente la 

presencia de los Scrum Masters para participar activamente de los eventos ágiles y hacer uso 

de los artefactos. Después de la intervención comportamental, asistieron a todos los eventos 

ágiles, propusieron ajustes en las prácticas ágiles a sus equipos con el fin de cumplir el 

objetivo de los eventos ágiles y buscaron a los Scrum Masters para identificar mejoras que 

se apalancaran de los artefactos ágiles. Referente a los cuatro líderes restantes que 

participaron en las sesiones de feedback, con algunos no hubo cambios relevantes y en otros 

casos no fue posible evidenciar cambios debido a que por factores externos se ausentaron de 

la Organización durante la etapa de evaluación de la intervención comportamental. 

3. Discusión 

A través de la etapa de diagnóstico de la intervención comportamental se corroboró que existe 

una brecha entre la teoría que se define en las metodologías ágiles y la posterior aplicación 

de esta (Moe et al., 2010). La brecha se puede correlacionar con la información que se 

recolectó a través de la encuesta de diagnóstico y esta se evidencia en la resistencia al cambio 

que presentan los líderes, ya que las prácticas ágiles implican trabajar de una forma diferente 

y para lograrlo se deben esforzar en adquirir nuevos hábitos para la gestión de su trabajo. 
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Como lo explica Palermo (2018) se requiere desarrollar en los líderes competencias 

relacionadas con la disposición a la agilidad y que permitan una adopción que vaya más allá 

de los equipos de trabajo (p.32-36). 

Para lograr desarrollar estas competencias en los líderes se pueden trabajar diferentes 

frentes, uno de ellos es la experiencia necesaria por parte del equipo ágil para contribuir a 

generar los comportamientos deseados en los líderes de la organización, no basta con tener 

claridad sobre la teoría básica que abarcan los diferentes marcos, metodologías o métodos, 

debido a que esta teoría se enmarca en un contexto ideal, es necesario contar con herramientas 

adicionales que contribuyan a gestionar de forma acertada los desafíos propios de la 

implementación de una nueva forma de trabajo en una organización, considerando que es un 

cambio de gran envergadura. 

Es decir, al trabajar con individuos e impactar su capacidad, motivación y oportunidad 

para que se dé un comportamiento, se requiere emplear herramientas comportamentales que 

sumen a la teoría existente y a la forma de trabajo que promueve el agilismo. Por ejemplo, el 

acompañamiento que realizan los Scrum Masters es clave; ya que son los expertos en 

agilismo que acompañan el día a día de los equipos y sus líderes. Se requiere desarrollar la 

capacidad de persuadir a los líderes y miembros de equipos con el fin de hacer tangible el 

valor de ejecutar ciertas prácticas al igual que la capacidad de comunicarse con los líderes 

que acompañan, de una forma clara, efectiva y constante reduciendo la fricción que se pueda 

generar; e incluso identificar pequeñas modificaciones en el contexto o pequeños empujones 

que permitan generar ciertos cambios de forma más rápida en los equipos que acompañan. 

Ahora, a través del diagnóstico algunos líderes mencionaron que les costaba hacer 

tangible el valor de esta nueva forma de trabajo; con esta información se realizaron las 

sesiones de feedback y en la etapa de evaluación de la intervención comportamental se 
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evidenció una posible correlación de estas con una mejor disposición de los líderes frente al 

agilismo, como se mencionó previamente los ciclos de retroalimentación permiten a las 

personas adaptarse a entornos nuevos, mejorar el rendimiento y monitorear el progreso hacia 

el alcance de los objetivos definidos (Ashford y Blatt, 2003, p.51). 

Además, estos resultados positivos se pueden presentar cuando la retroalimentación 

es entregada por personas que desempeñen roles de liderazgo, para este caso particular, 

entregada por el líder ágil. El reto con estos ciclos de retroalimentación está en la recurrencia 

y los mecanismos adecuados para la entrega de este tipo de información, para el caso de la 

intervención comportamental, el correo electrónico puede ser una alternativa a explorar, 

adicional a esto, se deberá identificar cómo entregar información relacionada en aspectos 

positivos y puntos a mejorar que sea una práctica sostenible en el tiempo. También es 

importante identificar cómo generar ciclos de retroalimentación efectivos con líderes de 

mayor nivel, líderes que en su día a día no están tan inmersos en las prácticas del agilismo 

pero que tal como lo dice la teoría comportamental, se convierten en emisores y embajadores 

claves para generar un verdadero cambio en sus equipos y en la organización. 

La evaluación de la intervención comportamental evidencia que los mensajes tipo 

nudge enviados a través del correo corporativo son relevantes para los líderes, por lo tanto, 

una recomendación importante es articular el trabajo de los equipos de cultura y los equipos 

que implementan estas nuevas formas de trabajo a través de la organización, es decir, definir 

objetivos comunes y con estrategias que se alineen para lograr cambios a profundidad en los 

líderes y sus equipos.  

Finalmente, en la aplicación del agilismo aún hay retos en los equipos de negocio en 

los cuales el grado de incertidumbre no es significativo en comparación con otros equipos 

que desarrollan productos o servicios de principio a fin. Sin duda, se puede pensar de otra 
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forma, se pueden vivir los valores y principios ágiles en equipos de esta naturaleza, sin 

embargo, se requiere que los equipos ágiles hagan una adecuada inmersión en este tipo de 

equipos para comprender cuáles son las prácticas ágiles adecuadas para lograr tener equipos 

de alto desempeño, es importante recordar que el agilismo no es el fin, es el medio para lograr 

ir más allá como organización. 

4. Conclusiones 

De la intervención comportamental no experimental realizada con algunos líderes de la 

organización financiera de Medellín, se puede concluir que en el diagnóstico se evidenció 

una fuerte resistencia al cambio, acciones que motiven los líderes desde su quehacer, como 

el reconocimiento de sus habilidades y actos frente a la forma de trabajo, pueden propiciar 

un mayor compromiso frente al agilismo. Lo cual es importante y puede tener un efecto 

relevante frente a los equipos que estos líderes acompañan, ya que la iniciativa genuina y 

proactiva de los líderes son un ejemplo para los miembros de equipo. Adicionalmente, los 

líderes motivados a trabajar en agilismo pueden contagiar a su equipo de ese sentido de 

pertenencia, incitarlos a tomar iniciativa, aprovechar los espacios propios de la metodología 

y motivarse a hacer uso de los artefactos, métricas y demás, para fortalecer su trabajo desde 

la metodología, logrando así obtener resultados superiores para la organización. 

Por otro lado, los mensajes tipo nudge pueden llegar a ser una herramienta útil si 

contienen información que genere valor para los líderes y que realmente se evidencie clara y 

aplicable. Esta estrategia puede, en conjunto con otras (como las sesiones de feedback), 

reforzar la percepción positiva que se espera los líderes tengan frente al agilismo.  
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Una recomendación importante es lograr socavar información desde la organización 

que permita hacer más tangible el impacto positivo del agilismo en la compañía para que con 

esta información –cifras y experiencias reales- se puedan construir mensajes basados en 

norma social, los cuales podrían tener un mayor impacto en los sujetos de intervención.  

En este sentido, es importante resaltar que la intervención realizada con un número 

reducido de líderes (10), permite a partir de lo encontrado, realizar iteraciones en las cuáles 

se hagan mejoras en las fases de intervención y así lograr escalar la intervención a una 

población mayor que permita evidenciar resultados más tangibles.  
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Anexo 1: Encuesta diagnóstica dirigida a líderes 

Objetivo de la encuesta: Identificar las barreras o habilitadores relacionados con la teoría del 

Agilismo. 

 Roles ágiles 

¿Trabajar con los roles ágiles (miembro de equipo, Scrum Masters, líder de célula o líder 

ágil), ¿genera valor adicional frente a la metodología de trabajo previa a agilísimo? 

Nunca 

Casi nunca 

Ocasionalmente 

Casi siempre 

Siempre 

 ¿Es claro para usted las funciones que tiene cada rol? 

Nunca 

Casi nunca 

Ocasionalmente 

Casi siempre 

Siempre 

¿Considera que debería haber cambios respecto a las funciones definidas para este tipo de 

roles?, ¿Por qué? 

Eventos ágiles 

¿El propósito que tienen los eventos ágiles (refinamiento, planeación, daily, retrospectiva y 

revisión de producto) aportan valor al trabajo que realiza hoy en día? 

 Nunca 
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Casi nunca 

Ocasionalmente 

Casi siempre 

Siempre 

¿Qué considera que no funciona con relación a los eventos ágiles? 

 Toma de decisiones en ciclos iterativos 

¿Utiliza las métricas ágiles definidas para su modelo operativo? 

Nunca 

Casi nunca 

Ocasionalmente 

Casi siempre 

Siempre 

 ¿Las métricas ágiles aportan a la ejecución de su trabajo? ¿Por qué? 

 Filosofía ágil 

¿Utiliza los valores o principios ágiles? 

Nunca 

Casi nunca 

Ocasionalmente 

Casi siempre 

Siempre 

¿Qué tan difícil es para usted implementar la teoría del agilismo? 

Muy difícil 

Difícil 

Neutral 
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Fácil 

Muy fácil 

¿Cuáles son las principales barreras al implementar el agilismo? 

  

Anexo 2. Entrevista semi estructurada (diada) con Scrum Masters 

Encuadre 

¿Consideran que para los líderes trabajar bajo agilismo les genera valor adicional, comparado 

a cuando trabajaban de manera tradicional? 

¿Cuál es su percepción de la actitud y los comportamientos de los líderes de equipo frente a 

su asistencia y participación en los eventos agiles? 

¿Cuál es su percepción frente al uso de métricas y artefactos ágiles? 

¿Cuáles considera que son las principales barreras de los líderes frente al agilismo cono forma 

de trabajo? 

¿Qué consideran que los líderes valoran de trabajar bajo agilismo? 

¿Cuáles son los aspectos frente al agilismo en los que considera se debe trabajar más con los 

líderes y por qué? 

Anexo 3. Feedback dirigido a líderes 

Preparación del espacio (Tiempo aproximado: 5 minutos)  

Preparar la conversación, preguntar sobre cómo ha estado o temas varios para romper un 

poco el hielo.  

Objetivo del espacio 

El objetivo de este espacio es conversar un poco sobre lo que se está trabajando a nivel 

organización en agilismo, los avances en el [Nombre del equipo] y no solo como equipo 
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sino también en tú labor como líder bajo esta nueva forma de trabajo y también escuchar, 

algún tema que consideres que debamos tratar o si requieres apoyo en algo en particular.  

Retroalimentación 

Se hace énfasis en dolores que tiene como líder y que efectivamente no es lo que busca el 

agilismo en una organización.  

Es importante recordar que cuando una Compañía empieza su transformación hacia la 

agilidad, esto no representa, anti-planificación, indisciplina, desorden, o rapidez. Es decir, 

aspectos o dolores que desde tu rol y participación en temas transversales has identificado.  

Ahora, lo que sí buscamos es: poder tener la velocidad para reaccionar ante competidores, 

anticipar las necesidades de nuestros clientes, lanzar productos o funcionalidades de manera 

constante. ¿Cómo lo logramos?, explorando, adaptando y aprendiendo, a través de entregas 

evolutivas e incrementales,  

Se hace énfasis en por qué los eventos y artefactos son relevantes.  

 ¿Cómo garantizamos que esto se dé?, a través de ciertas rutinas o hábitos. Es aquí donde 

cobra fuerza, por ejemplo, los eventos y artefactos que se emplea en cada equipo de trabajo, 

todo de alguna forma se conecta. Ahora, hemos trabajado fuertemente en adquirir estas 

rutinas y hábitos, de hecho, por eso existimos como equipo de agilidad.  

Conectar la gestión del líder con los principios ágiles.  

Ahora, para lograr precisamente que de verdad seamos ágiles en muchos aspectos, 

internamente cada equipo también debe conectarse con estos principios.  

En tu caso, has retado al equipo en vivir los principios ágiles, valorando: (aquí se especificó 

los aspectos según cada líder)  

Compartir al líder lo que hace bien.  
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Ahora, en cuanto a prácticas ágiles, te cuento lo que estás haciendo muy bien como líder y 

que has movilizado en tu equipo ha sido: (se especificó lo que se está haciendo bien según 

cada líder) 

Especificar lo que debemos mejorar al líder y generar un compromiso: (se planteó según 

cada líder) 

 Hacer partícipe al líder en la mejora de los eventos.  

¿Qué opinas?, ¿Cómo te has sentido con los eventos ágiles?, ¿Qué crees que puede ayudar a 

conectarnos con los mismos?  

  

¿Algo adicional que me quieras contar o quieras hablar?  

 Agradecer y terminar. 

Anexo 4: Nudge informativo dirigido a líderes 

Mensaje 1  

Evidenciar a los líderes resistentes al cambio que otras personas que desempeñan su mismo 

rol, y están en equipos similares han asumido el reto que promueve el agilismo:  

 Asunto. ¡Súmate a este reto! 

Líder, 

¿Qué tal si esta semana asumes el reto de explorar, romper silos y llevar a tu equipo a 

identificar aprendizajes que los ayuden a ir un paso más allá? 

Los líderes que se han atrevido le han encontrado un gran valor. 

¡Súmate a este reto! 

 Mensaje 2  
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Tangibilizar la generación de valor de las prácticas ágiles en equipos similares a los equipos 

que pertenecen los líderes, sujetos de la intervención.  

Asunto. ¡Sumémonos a este camino! 

(Nombre del equipo) fue el primer (se especifica el modelo del equipo) que se migró a 

agilismo, las prácticas ágiles han ayudado a sus líderes a: 

- Comprender los procesos actuales y mejorarlos.  

- Brindar soluciones oportunas a nuestros clientes internos y externos.  

- Tener un ritmo de trabajo sostenible en sus equipos.  

  

Anexo 5. Encuesta para evaluación post- Test 

Objetivo de la encuesta: Conocer estrategias que pueden emplear los líderes para continuar 

profundizando la adopción del agilismo.  

¿Cuál es su percepción actual frente al agilismo? 

Muy buena 

Buena 

Regular 

Mala 

Muy mala 

Durante las dos últimas semanas se enviaron dos correos electrónicos desde el buzón de 

Comunicaciones que hicieron alusión a su papel como líder de equipos ágiles. ¿Tuvo la 

oportunidad de visualizarlos? 

Si 

No 
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Si la respuesta es “Si”:  

¿Qué pensó al ver estos correos? 

¿Cuál es su percepción sobre estos correos? ¿Por qué? 

¿Cuál es su percepción de la última conversación 1:1 (Sesión de feedback) que tuvo con la 

líder ágil? 

 ¿Con qué recurrencia considera valioso tener las sesiones de feedback con la líder ágil? 

1 vez en el cuatrimestre 

2 veces en el cuatrimestre 

3 veces en el cuatrimestre 

4 veces en el cuatrimestre 

¿Qué canales de comunicación prefiere para recibir feedback con relación al agilismo? 

Correo electrónico 

Sesiones de conversación con la líder ágil 

Correo electrónico y conversación con la líder ágil 

¿Qué tan motivado se siente trabajando bajo agilismo? 

Muy motivado 

Motivado 

Neutral 

Poco motivado 

Desmotivado 

¿Qué recomendaciones generales tiene para continuar evolucionando en el agilismo? 
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Anexo 6. Entrevista semiestructurada tipo diada post- test con Scrum Masters 

Encuadre por parte de la líder ágil.  

En las últimas dos semanas ¿han evidenciado cambios en las actitudes, comportamientos y 

disposición de los líderes frente a los eventos y las prácticas ágiles? ¿cuáles? 

¿Han evidenciado cambios en la motivación de los líderes de los equipos ágiles? ¿Qué 

percepción tienen frente a la motivación de los líderes y la motivación que proyectan a sus 

equipos? 

¿Han evidenciado cambios en el uso de artefactos por parte de los líderes? ¿Qué tipo de 

cambios han visto? 

¿Qué comentarios o comportamientos han evidenciado por parte de los líderes o los 

miembros de equipo referentes al agilismo y las practicas ágiles que llamen la atención? 

¿Considera que los líderes han tenido mejoría en los aspectos que en la encuesta diagnóstica 

consideró importante mejorar? (resistencia al cambio, proactividad en eventos ágiles, entre 

otros) 

¿Considera que los líderes perciben valor al trabajar bajo agilismo y le proyectan a su equipo 

la importancia de esta forma de trabajo? 

 

 

 

 


