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innovador en la empresa”.
Cuando Fornés dice que es un

reto que no siempre se ve desde
RRHH, no es algo gratuito. Habi
tualmente, una persona empren
dedora no se adapta fácilmente
en un entorno tradicional de tra
bajo. Puede que para muchos in
clusose tratedeunperfil incómo
do–“sobre todopara jefesmedio
cres”, tercia Paredes– porque
cuestiona siempre lo que se está
haciendo. “De todos modos, si
triunfa, todos los mediocres tra
tarán de hacerse una selfie con
él”, apunta Chuan.
Ciertamente, un líder tradicio

nal que busque la eficiencia solo
en el corto plazo, difícilmente
aceptará planteamientos que en
trañen cierta ruptura. Y las pro
puestas que presentan los intra
emprendedores, habitualmente
son rompedoras. La clave pasa
por un cambio en la percepción
de su propio papel, que esté dis
puesto, por ejemplo, a ser per
meable y a replantearse las cosas,
que vincule a la gente al negocio y
que contrate personas que le di
gan qué puede hacer, que le ha
gan propuestas. Que la idea vaya
de abajo a arriba, vamos. “Los di
rectores deben aprender a fichar.
Habitualmente se contrata por
aptitudes y se despide por actitu
des...”. dice Chuan.
“En las plantillas, además del

5% de potenciales emprendedo
res, hay un 1215% de personas a
lasque lesgustaría serlo,peroque
no se ven con capacidad de lide
rar. Son empleados que también
pueden dar el salto. Cuando em
pieza el proceso de cambio y bús
queda en la organización, mu
chos de estos se autodescubren.
Por ello el entorno esmuy impor

tante”, comenta Paredes.
Se parte del supuesto de que el

intraemprendedor tiene una par
te genética y otra de aprendizaje.
Es decir, que se le puede ayudar a
crecer. Paredes cuenta como no
es extraño enEE.UU. ver a undi
rectivo acudiraunconsultorpor
que quiere tener un liderazgo in
traemprendedor. “Se le evalúa y
se ledice loqué le faltaensuperfil
y la metodología. Normalmente
pide un coach y acaba cambian
do”. Al respecto cuenta que en
Human Software han creado una
herramienta –Maverick– que
permitemedir el talento intraem
prendedor de las personas y ha
cer un diagnóstico de desarrollo.
En definitiva, “las empresas

deben encontrar este potencial
intraemprendedor en su seno y
ser capacesde lograrque sugente
sea disruptiva. Lo que ya no tiene
sentido es que un empresario te
diga que ‘siempre lo he hecho así
y me ha funcionado’. Quien no
veaque sehade transformar, está
condenado. Hoy estamos obliga
dos a buscar, ante todo, nuevas
formas de hacer las cosas”, con
cluye Anna Fornés.
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MOTIVACIÓN Y COMPROMISO

Cómo identificar nuevas
oportunidades denegocio
La figura del intraemprendedor tiene cada día más fuerza
en la propia organización para desarrollar la innovación desde la base

¿Qué pasa con la intraempren
deduría? ¿Ha oido hablar de
ella? Tener gente con mentali
dad emprendedora como mo
tordentrode la empresahoyes
crucial. Hay potencial en todas
las organizaciones. Pero, ¿có
mo reconocerlo y, sobre todo,
cómo aprovecharlo? Estas y
otras preguntas se las estánha
ciendo las empresas punteras
en un momento en que se sa
can de encima el peso de años
de crisis y buscan dar pasos
adelante con seguridad y bajo
la bandera de la innovación.
“Sí, recientemente ha resurgi
do con fuerza esta idea, tanto
que se considera uno de los
principales retos de las organi
zaciones. Una cultura de intra
emprendeduría no sólo reper
cute en la organización, sino
que también aumenta la moti
vación y el compromiso de los
trabajadores. Si la organiza
ción no apoya la intraempren
deduría, en muchos casos hay
personas que se van y fundan
sus propias empresas”, explica
Anna Fornés. directora de la
Fundació Factor Humá. A pe
sar de ello, apunta rápidamen
te, “pero es un reto que cuesta
mucho de ver desde los depar
tamentos de Recursos Huma
nos”.
“Lo preocupante es que no

se hayan dado cuenta antes”,
dice Cathy Paredes, socia fun
dadora de Human Software.
“Ahora se plantea porque ya es
una necesidad crecer y crear
valor añadido. Las organiza
ciones precisan personas que
sean capaces de identificar
nuevas oportunidades de ne
gocio y directores que sepan
armonizar estas nuevas opor
tunidades con el core business
para sermás competitivos”. Lo
cierto es quehasta ahora se ha
bía medido la emprendeduría
interna en términos de rota
ción no deseada. Para Fran
Chuan, socio fundador de la
consultora Dícere, los núme
ros son definitivos. “Las esta
dísticas dicen que un 5% de la
poblaciónmundial es empren
dedora. Así pues, quien tiene
cien empleados, tiene cinco
potenciales talentos en su
plantilla a los que o se les da
cancha o se irán. De lo que se
trata es de crear un ecosistema
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m Sonmomentos en que
estamos obligados a
buscar nuevas formas
de hacer las cosas en
las organizaciones

Rittal o cómo
crear una
dinámica
innovadora
Manuel Jiménezsehizocargohace
cincoañosde ladireccióngeneralde
la filialespañoladeRittal,unamulti
nacionalalemanalídermundialen
envolventesmetálicospara la indus
tria. “Miprimerapreocupación fue
verque lacompañíaestabamuy
jerarquizada.Siemprehabíapensado
quesielequipoabresu iniciativay
participa,el rendimientoesmejor.Por
ello, loprimeroquemeplanteé, fue
cómohaceruncambioculturalen la
casa.Unode losproyectospor losque
empezamosfue la innovaciónen
procesos.Megustóelplanteamiento
quehizoFranChuanenunaJornada a
laqueasistí y recabamossuapoyo
paracambiardecultura interna”.
Empezaronpor formartresgrupos

devoluntarios.Encadaunodeellos
salióun líder. Losgruposestaban
formadosporgente laboralmente
implicadaenelproyectoquetrataba
debuscaruna innovación. Cuenta
Jiménezquemuyprontoempezaron
asalir ideas,pasaron los filtroscorres
pondientesyseplasmaron.“Esotuvo
tresefectos importantes”, cuenta.Por
un lado,huboun‘efecto llamada’,en
personasquenohubieranpensadoen
presentarsecomovoluntarios.Por
otro, los líderes fueronacumulando
experienciay transmitiendosusaber
hacer.Y,porúltimo, losempleados
ejecutabanestosproyectosconmayor
aceptaciónquesi lesvenían impues
tospor ladireccióngeneraloporun
consultorexterno.
Hoy,en laempresahayuna

dinámica innovadora. Jiménez
explicaque“sehaperdido lavergüen
zaadar ideas,aunquepuedanpare
cer tontas”yque lagenteestá impli
cadaenproyectosquepuedendurar
de6a12meses.Supapeldedirector,
explica,eseldehacerel seguimiento
cadatresmesesde losproyectos.
“Procurono imponernada,simple
menteacompañarlosen las ideas”.
Semuestramuysatisfechodel

cambiooperado.El climalaboralque
tenemosesóptimo.“Nosesi será
porquecasi coincidióel cambio
internocon lacrisis,pero lociertoes
que,mientrasel sectorhacaídoun
60% entre2007y2014,nosotros
desdeel2010,cadaañohemos
crecido.Nopuedocuantificarqué
porcentajeaportael cambio interno,
pero,haberlo, seguroque lohay”.KA
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