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RESUMEN

Las micro, pequeias y medianas empresas (MIPYMES) representan a nivel mundial la
mayor parte de la demografia empresarial, constituyéndose, asi como actores centrales
para el desarrollo del bienestar econémico y social de un pais, siendo esta razén de
gran interés para conocer mas y mejor su naturaleza, potencialidades, problemas, y por
apoyar su desarrollo y competitividad. Es asi, como el comportamiento
intraemprendedor se ha constituido en los dltimos afios como uno de los elementos
claves a evaluar y fomentar en las organizaciones de acuerdo a la cultura
organizacional. De hecho es una concepcién que bien orientada trae muchos beneficios
no solo a las empresas sino en particular a sus colaboradores quienes logran hacer
contribuciones acerca de disefios de procesos, herramientas y métodos de trabajo en la
organizacion. El proposito general de esta investigacion es analizar las variables
asociadas a la capacidad intraemprendedora (Caso de Estudio: Arias Ebenezer, C.A.).
El abordaje metodolégico de la investigacion estara enfocada en el estudio de casos
con la finalidad de capturar diferencias y similitudes entre los diferentes casos a
estudiar, se utilizara una encuesta como técnica de recoleccion de datos y como
instrumento se disefiara un cuestionario bajo la escala de Likert. Con base en las
investigaciones referenciadas, se elaborara y validara un instrumento confiable y
verificable, donde una vez sea aplicado y obtenidos los resultados que posteriormente
permitan emitir las conclusiones sobre el estudio se propondran estrategias que
aumenten o mantengan el nivel de desarrollo de la capacidad intraemprendedora que
poseen sus colaboradores, para que sus contribuciones sean destacables en el
mejoramiento de la posicibn competitiva de las empresas. Este proyecto esta
enmarcado dentro de la linea de investigacion denominada Planificacion vy

Comunicacion Estratégica Corporativa.

Palabras clave: Intraemprendimiento, negocio, innovacién, actitudes, cultura
organizacional.
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INTRODUCCION

La realidad latinoamericana y en especial en Venezuela donde han surgido olas
sucesivas de cambio en todos los niveles y aspectos, hace evidente que las
organizaciones no deben seguir a espalda de todos estos hechos, ni pueden seguir
aisladas del poder productivo. Para que la actividad emprendedora de un pais se
dinamice, no basta con que los individuos tengan valores y competencias para iniciar
nuevos negocios; es fundamental que el entorno macroeconémico y empresarial aporte
con un adecuado ecosistema que genere una cultura de apoyo, adecuadas redes de

contacto e instituciones eficientes.

Si bien los indices de la actividad emprendedora en Venezuela mostrados por el
Monitor de Emprendimiento Global, muestran que el venezolano tiene un alto espiritu
emprendedor, los indices globales en temas macroeconémicos, de competitividad y de
innovacion evidencian que el entorno estd generando obstaculos permanentes al

desarrollo de la actividad emprendedora.

De acuerdo con al Informe de Competitividad Global (ICG), desarrollado por el Foro
Econémico Mundial (FEM), tiene como objetivo medir la habilidad de cada pais en
proveer niveles de prosperidad a los ciudadanos, la misma que dependera de la
eficiencia del pais en utilizar sus recursos disponibles. Tal informe indica que Venezuela

en el periodo 2017-2018 ocupo la posicién 127 de 137 paises.

En este sentido, se aborda el intraemprendimiento, o emprendimiento corporativo,
como la via fundamental para hacer crecer el talento emprendedor en el seno de las
companias. A fin de desarrollar los objetivos de estudio, se hace necesario reconocer
las variables existentes en la organizacion, este estudio se centra en analizar el
intraemprendimiento y emprendimiento corporativo como estrategias de renovacion

empresarial.

La investigacion se estructurd en cinco capitulos. El primer capitulo contempla

el planteamiento del problema, en el cual se formularon las interrogantes de la



investigacion, a su vez en él se establecen tanto el objetivo general, como los
especificos, la justificacion, el alcance y las limitaciones de la investigacion. Por su
parte en el segundo capitulo, se indicaron los antecedentes internacionales y
nacionales relacionados con la investigacién, las bases teéricas donde se sustentan los
aspectos generales del tema en estudio y las bases legales que influyen en el
desarrollo de la misma. En el tercer capitulo, se describen los aspectos metodolégicos,
en donde se confiere el tipo y nivel de la investigacion, asi como los aspectos referentes
a la recoleccion de informacion y a la estructura de la metodologia. En el cuarto capitulo
se refiere al andlisis de la informacion obtenida a través de la aplicacion del
instrumento, y la cual es presentada en forma de cuadros y graficos de barras, asi
como, las conclusiones y recomendaciones derivadas del analisis de datos.

Finalmente el capitulo V, donde se muestra el resultado del proceso investigativo a
través del disefio de la propuesta de estrategia, cultura y formaciéon de
intraemprendedores, que facilite el desarrollo de las actividades entre los integrantes de
la empresa Arias Ebenezer.

La investigacion se complementa, con la lista de referencias utilizadas para el

desarrollo de la mismay los anexos que permitiran ampliar la informacién presentada.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

En este capitulo compuesto por el planteamiento del problema, con el propésito de
formular las interrogantes de la investigacion, asi mismo se establece el objetivo
general y los objetivos especificos. En vista de ello, se plantea la justificacion
explichndose el porqué de la investigacion, finalmente se incluyen el alcance y las

limitaciones de la investigacion.

Planteamiento del Problema

Se viven tiempos de economias inestables, volatiles y poco previsibles, tiempos en
donde el efecto de la globalizacion afecta la estabilidad de las empresas en los
mercados. Fernandez (1998) lo establece, al senalar que: “Las empresas no se dan en
el vacio, sino que forman una red de relaciones con proveedores, clientes,
competidores, gobierno y otras instituciones” (p.275), obligando a las organizaciones a
prepararse para convivir con este ambiente y poder adaptarse a los cambios que se

generan por los efectos del postmodernismo.

De lo antes expuesto, es necesario acotar que un problema que preocupa a

pequefas y grandes empresas es el agotamiento de sus modelos de negocio, lo que



poCOo a poco genera sintomas de estancamiento. Por lo tanto, resulta importante que las
organizaciones tengan claro cuéles son los recursos tanto de capital, de infraestructura
y humanos con los que cuenta donde el talento humano es un factor determinante a la

hora de impulsar novedades.

Es asi como Arango y Urrea (2000) senalan que: “La cultura organizacional define
en gran medida la forma en que las empresas realizan sus procesos internos y sus
relaciones con el mundo exterior, lo que es critico para determinar su rendimiento”, en
el mismo orden de ideas, Gasalla (1999) indica que la innovacion, al igual que la cultura
es una construccioén social, las personas en cuanto a los valores, las actitudes y los

conocimientos que poseen, actian como eje central de la innovacién organizacional.

Evidentemente las empresas innovadoras son mas flexibles y esto les permite
adaptarse mejor a los cambios en el entorno, responder mas rapido y mejor a las
necesidades cambiantes de la sociedad en su conjunto, tal como lo resefian Drucker
(1985) y Miles y Snow (1978).En tal sentido, se considera que las organizaciones
modernas deben adaptarse y aprender a vivir con el cambio, es por ello que la
diversidad, los conflictos y los dilemas, de estas organizaciones se ven en la necesidad
de contratar personal creativo, inteligente, con deseos de superacion, sentido de

pertenencia y con necesidad de solventar problemas mediante la generacion de ideas.

Corroborando lo anterior, en situaciones de crisis y cambios constantes, las
empresas se estan enfocando mucho mas en la innovacion y buscan
intraemprendedores para generar cambios radicales dentro de sus organizaciones.
Pinchot y Pelman (1999) definen a los intraemprendedores como: “las personas que
convierten las ideas en realidades dentro de una organizacion. Los intraemprendedores
pueden ser o0 no, las personas que llegan con una idea, son quienes colaboran y
materializan las cosas, convocan a otros a ayudar, ya sea trabajando en una idea que
fue originalmente de su construccion o de alguien mas, los intraempendedores son los

sofadores que hacen.” (Pinchot, Pelman, 1999, p.16)

Autores como Stevenson y Jarillo (1990) indican que el intraemprendimiento va en

aumento en todas las organizaciones, basandose en la necesidad de competir con éxito
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en los actuales entornos muy volatiles y cambiantes, lo que ha llevado a buscar
caracteristicas de flexibilidad, crecimiento e innovacion asociadas generalmente con el
espiritu  emprendedor. El intraemprendimiento ayuda a duefios, directivos vy
administradores a renovar y revitalizar sus negocios, para innovar y para mejorar su
rendimiento empresarial global. En general, el desarrollo organizacional y econémico
depende sustancialmente del espiritu emprendedor en las organizaciones existentes
(Antoncic, 2007).

Por su parte, Salcedo (2012) expone que la gran ventaja de tener un
intraemprendedor radica en la posibilidad de mantener talentos, capaces de proveer
soluciones y mejoras, sin tener que conseguir las respuestas desde afuera de la
organizacion. Es asi como se llega a la conclusion de que no se debe tener un nivel de
estudio en especifico para ser intraemprendedor, sino mas bien contar con algunas
caracteristicas que permitan cumplir objetivos y lograr resultados que beneficien a la
organizacion. Vale la pena acotar que el intraemprendimiento no va a suceder si la
direccidn no quiere, por ello es necesario fomentar la creatividad de arriba abajo ya que

es dificil que el empleado por si solo dedigue su tiempo a estos proyectos.

El intraemprendimiento no es algo nuevo, nos encontramos con ejemplos de
intraemprendedores dentro de grandes empresas desde hace méas de 30 afios. Algunos
ejemplos de empresas a nivel internacional que promocionan el intraemprendimiento

resultan ser 3M, Google, CEMEX, Telefonica, BBVA e IBM solo por nombrar algunas.

A nivel nacional existen varias organizaciones e instituciones que ayudan a crear
empresas en el pais, es asi como ejemplo de ello desde el primer trimestre del afio
2010 un grupo de organizaciones venezolanas ha unido esfuerzos para articular
iniciativas en pro del desarrollo y la promocion de la actividad emprendedora en el pais.
El punto en comun que logréo atraer a este grupo fue el reconocimiento de la
importancia que tiene el factor empresarial para el desarrollo econémico y social.
Alrededor de tres millones de personas inician anualmente una empresa en Venezuela,
y apenas 200.000 logran mantener su iniciativa por mas de tres afios y medio (Auletta,
Rodriguez y Vidal, 2010). Esto da una idea de la tasa de mortalidad de nuevas

empresas en el pais, donde la brecha entre las nacientes y las establecidas es una de
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las mas amplias del mundo. Ante esta realidad surgi¢ la idea de constituir una red
denominada Ecosistema Nacional de Emprendimiento» (ENE) que aglutinara a las
organizaciones relevantes en las diversas etapas por las que pasa un emprendedor en

Venezuela, con el fin de apoyarle de manera efectiva.

Sin embargo, la situaciébn econémica que vive el pais impulsa a los venezolanos a
ingeniarselas para buscar opciones que les permitan generar o aumentar sus ingresos.
Aramis Rodriguez, profesor y coordinador del Centro de Emprendedores del IESA,
sefialé que, cuando las economias entran en problemas, aparecen en gran medida los
emprendimientos por necesidad y no tanto por oportunidad, como ocurre en paises con

vocacion emprendedora, como Noruega y Suecia.

Por su parte, Mariangeles Valladares, gerente de Aceleracion de Wayra Venezuela
(Telefénica), afirma que existe un auge del movimiento emprendedor en Venezuela, por
la dificil situacidbn econdmica nacional, con empleos formales restringidos. La crisis
motiva, porque pone a la gente a pensar como buscar otras fuentes de ingreso
econémico. El momento que estamos viviendo propicia el surgimiento del

emprendimiento.

En virtud de las necesidades que tienen las organizaciones de personal
intraemprededor, se toma como caso de estudio la empresa pequefia Arias Ebenezer,
C.A, empresa dedicada a la produccion y comercializacion de materiales medico
quirargicos en Venezuela, la cual fue fundada para Agosto del afio 2013 por tres
hermanos, quienes dan fe del estilo emprendedor que desde hace afios ha tomado
fuerza en el pais. Sin embargo, mas alla del estilo emprendedor, para estar en
constante innovacion y crecimiento en este tipo de empresas, se necesita de los
conocimientos, experiencias y mentalidad abierta de una persona intraemprendedora, el
cual permita visualizar de maneras diferentes procesos u operaciones, asi como
también resolver problemas que estdn ocultos, que pasan desapercibidos o que no
pueden ser resueltos por otros.
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Actualmente la empresa esta en busca de alianzas con empresas para desarrollar
nuevos productos y con ello impulsar un catalogo de productos que permita el
crecimiento de la empresa tanto vertical como horizontalmente y poder representar el
caso, como ejemplo de otras Pymes a nivel nacional. El pais necesita de personas
capaces de reinventarse dia a dia, personas que tengan un gran sentido de oportunidad
para resolver problemas que otros no detectan, y con ello desarrollar en pequefias y
medianas empresas ideas que permitan la continuidad de las actividades, de no ser asi
todos los cambios constantes y bruscos de tipo exdgeno que afecten el desarrollo y
crecimiento de una empresa, podrian tener resultados poco favorables para este tipo de

organizaciones.

Al enmarcar los objetivos de estudio en conocimientos técnicos y gerenciales, se
logran reconocer los problemas existentes, identificar sus causas y generar soluciones
acertadas, es asi, como analizando la capacidad intraemprendedora de los integrantes
de la organizacion y entrelazando ésta como ente de integracion entre la sociedad y el
desarrollo de sus proyectos, se logran formar y/o desarrollar colaboradores y

profesionales con sensibilidad y compromiso social.

El no realizar esta investigacion, traeria consigo la incertidumbre sobre cémo
desarrollarse en un ambiente tan cambiante sin lograr resultados que mas alla de
beneficiar a sélo la organizacion permita también a los colaboradores abrirse a nuevas
oportunidades de crecimiento tanto personal como profesional, a su vez, no se
permitirian conocer las diferentes propuestas que se desarrollarian durante la

investigacion.

Dando pie a la inquietud de medir la capacidad intraemprendedora de los integrantes
de tal organizacion, de alli que con esta investigacion surgen las siguientes
interrogantes: ¢Qué nivel de desarrollo tiene la capacidad intraemprendedora de los
integrantes de esta organizacion?;,Cémo desarrollar y/o mejorar la capacidad
intraemprendedora de todos los integrantes de esta organizacion?¢ Como motivar en el
talento humano la formacion para aprender a aprender del intraemprendimiento con el

fin de gestar nuevas e innovadoras ideas de negocio?
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Cada interrogante planteada conlleva a establecer acciones en pro de transformar la
gestion del intraemprendimiento, generar confianza, credibilidad y mejorar los procesos

de formacion del intraemprendedor.

Objetivos de la Investigacién

Objetivo General.

Analizar la capacidad intraemprendedora de los integrantes de Arias Ebenezer, C.A.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar las condiciones actuales de la empresa Arias Ebenezer, C.A. con
respectos a la capacidad intraemprendedora de sus trabajadores.

2. ldentificar los diversos aspectos que representen oportunidades de mejora para
desarrollar la capacidad intraemprendedora en Arias Ebenezer, C.A.

3. Proponer estrategias que promuevan la participacién de los trabajadores de

Arias Ebenezer, C.A. en el desarrollo intraemprendedora de la empresa.

Justificacion del Proyecto

Desde el punto de vista teorico, esta investigacion resulta relevante por cuanto
permite profundizar en el estudio de los modelos considerados de Planificacion
Estratégica y de la Comunicacion Organizacional, asi como también vincular ambas
variables con la finalidad de desarrollar un instrumento que permita analizar las

capacidades intraemprendedoras en las organizaciones.

En relacion con las consideraciones de orden metodoldgico, la investigacion

adquiere una relevancia por cuanto su disefio podra servir como punto de referencia
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para otras investigaciones de caracter similar que se desarrollen con base en un
instrumento para analizar la actividad intraemprendedora de los empleados. Esta
investigacion promovera la medicidbn de la capacidad intraemprendedora de los
integrantes de Arias Ebenezer, C.A, de modo que la investigacion pueda permitirle a la
organizacion dirigir 'y explorar las variables adecuadas para desarrollar
intraemprendedores exitosos y capaces, conscientes de su rol en el seno de la

organizacién a la cual pertenecen.

En opinién del autor toda tesis de postgrado es un desafio intelectual a llevar a cabo
ante la Universidad en la cual se desarrolla donde esa busqueda de aprendizaje
singular e irrepetible va guiada por la motivacién individual, la curiosidad, avidez de

conocimiento y el estimulo de poner en practica lo aprendido.

De lo antes expuesto y para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se
emplearon herramientas de investigacion para abordar los problemas en estudio y
desarrollar de manera eficaz el instrumento, lo que sin duda servird de apoyo y guia
para futuras investigaciones donde se afronten problemas similares como el planteado

en la misma.

Limitaciones y Factibilidades del Proyecto.

El proyecto propuesto es factible de ser realizado por cuanto el investigador dispone
de los conocimientos teéricos y metodoldgicos para abordar la tematica planteada, asi
como también la disposicion de profundizar en aquellos temas que puedan ameritarlo.
Cabe destacar que el investigador se desempeiia laboralmente en el lugar del caso de
estudio, lo cual repercute favorablemente en la comprension de la tematica en
referencia. Adicionalmente, también se dispone del tiempo y los recursos materiales

necesarios para emprender este proceso de investigacion.

Por otra parte, a nivel institucional se tiene la autorizacion requerida para realizar el

proceso de observacion previsto para el desarrollo del marco metodolégico de este
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trabajo, asi como el acceso al recurso humano que podra ser seleccionado para la
aplicacion del instrumento prevista para la evaluacion de la capacidad

intraemprendedora.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El presente capitulo contempla los antecedentes relacionados con la investigacion,
las bases tedricas donde se sustentan los aspectos generales del tema en estudio v,
por ultimo, las bases legales que tienen relacién con el desarrollo de la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion.

Antecedentes Internacionales.

Rodriguez (2013), titulada: “Caracteristicas Generales de un Gerente”, en su
investigacion en un contexto cuya muestra total estuvo conformada por 4.396 pequefias
y medianas empresas (PYMES) en Espafia, distribuidas entre cuatro sectores objeto de
estudio los cuales son: alimentacion, vino, calzado y comunicacién, ejecutd un estudio
gue tuvo por objetivo determinar qué caracteristicas personales del directivo general de
una organizacion son antecedentes del emprendimiento estratégico para lo cual se

emplearon adaptaciones de los items de los siguientes instrumentos:
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Escala de Proactividad Personal de Bateman y Crant, Escala de Orientacion
Emprendedora de Covin y Slevin, Escala de Estrategias de Explotacion de Siren,
Kohtamaki y Kuckertz. Es asi que finalmente al recolectar un total de 376 cuestionarios,
de los cuales 258 fueron validos se obtuvo por resultados que la proactividad del
directivo tiene un efecto positivo y significativo sobre la orientacion emprendedora de la

empresa.

Es asi como esta investigacién contribuyé que la orientacion emprendedora es un
componente de la organizacién que sirve para enlazar una caracteristica personal del
lider como la proactividad, con dos actividades estratégicas importantes (explotaciéon y
exploracién) para que la organizacién pueda enfrentare a los constantes cambios del

entorno.

Borges y Baraura Bruno (2014), en su investigacion titulada “El perfil
intraemprendedor de académicos ingresantes de un curso de administracion en la
ciudad de Joinville, Santa Catarina. “Identificaron el perfil intraemprendedor en
académicos ingresantes de un curso de graduacién en Administracion de una
Institucién de Ensefianza Superior - IES, ubicado en la ciudad de Joinville, norte del
estado de Santa Catarina, esta investigacion se caracteriza como mixta y descriptiva.
En una muestra intencional de 115 académicos se aplicaron a la Escala de Potencial

Intraemprendedor y la Escala de Predisposicion a asumir Riesgos Calculados.

Los resultados apuntan que los ingresantes poseen poco perfil intraemprendedor,
principalmente por los bajos indices en los variables riesgos y potencial de
intraempleo. Estos datos pueden contribuir a futuras reestructuraciones del curso,
enfocandose principalmente en el aspecto emprendedor. El aporte de este trabajo,
repercute en la necesidad de ser educados en el tema de emprendimiento e
intraemprendimieno, asi como también la manera en que se desarroll6 la evaluacion
de este estudio, puesto que aplicaron ciertas escalas las cuales pueden servir de guia
para el disefio del constructo del trabajo en curso, en pro de que la misma sirva como

guia para estudios futuros.
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Reyes, Pinillo y Soriano (2014), llevaron a cabo una investigacion el cual lleva por
titulo “Diferencias de género en la orientacion emprendedora” fue realizada con una
muestra de alumnos de la Universidad Rey Juan Carlos en Madrid-Espafia, con la
finalidad de analizar de las diferencias de género en la orientacion emprendedora. Esta
variable estd compuesta por tres factores principales: Propension al riesgo, Creatividad
e Innovacion y Proactividad: Energia e Iniciativa Personal. Para ello, se disefid un
cuestionario compuesto de 60 preguntas. Dichas preguntas se clasificaron en
constructos tales como: Energia e iniciativa personal, perfil psicolégico, motivacion,
capacidad de analisis, capacidad de relacion, propension al riesgo y creatividad e
innovacion. De esta manera los resultados que arrojaron en cuanto a la Proactividad, si
existen diferencias significativas segun sexo; debido a que los varones poseen un
77,5% del total mientras que las mujeres un 24,5% con respecto al factor mencionado.
El aporte de este estudio para la investigacion en curso, sirvié de guia para el disefio
del instrumento a utilizar en este trabajo y con ello las variables necesarias a considerar

para el desarrollo del mismo.

Cabana, Cortés, Aguilera y Vargas (2018), en su investigacion realizada en las
comunas de La Serena y Coquimbo en Chile, titulada “Factores Determinantes para el
Intraemprendimiento Social” se presenta un modelo para determinar la conducta
intraemprendedora social en estudiantes de Instituciones de Educacion Superior,
tomando como caso de estudio las carreras de Ingenieria de la Universidad de La
Serena, en Chile. Se aplicaron encuestas a un grupo de 401 estudiantes, considerando
escalas politomicas tipo Likert. Para el contraste del modelo propuesto se emplearon

los métodos de ecuaciones estructurales, basado en los minimos cuadrados parciales.

Se determind que la innovacion social, la fidelidad del estudiante y la disposicién al
riesgo explican en un 46,5% a la conducta intraemprendedora social. La identificacion
del estudiante con su carrera y con su universidad influye de forma directa y
significativa en la fidelidad del estudiante. El aporte de esta investigacion contribuyé en

forma tedrica en relacion a los aspectos de intraemprendimiento, innovacién y cultura
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organizacional, permitiendo asi complementar aspectos tedricos, necesarios para el

desarrollo de la investigacion.

Antecedentes Nacionales.

Duran y Arias (2016), efectuaron un trabajo de investigacion titulado “Intencion
emprendedora en estudiantes universitarios: integracion de factores cognitivos y socio
personales”, cuyo objetivo fue el analizar la relacion que existe entre la actitud
emprendedora de una persona y los estilos emocionales que este tiene. Para esto, se
contd con 259 estudiantes venezolanos, donde 94 de ellos pertenecian a la Universidad
Central de Venezuela, de las carreras de Administracion y Derecho, mientras que 165
alumnos formaban parte de la Universidad Simon Bolivar pertenecientes a carreras de
ingenieria y carreras administrativas e industriales. Esta investigacion, se emple6 una
metodologia descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental. Por lo que se uso
la escala ¢Soy del tipo emprendedor? (STE) que tiene una estructura unidimensional,

para evaluar la actitud emprendedora y el Cuestionario de Estilo Emocional (CEE).

Es asi como el aporte de esta investigacion contribuyé en analizar los
instrumentos utilizados para el desarrollo de la investigacion en curso, con la finalidad
de validar las dimensiones del constructo, procedimientos y muestra de la investigacion;
asi como también la existencia o ausencia de relacion entre la intencion emprendedora
y un conjunto de variables cognitivas (autoeficacia emprendedora, actitud
emprendedora y estilo emocional) y variables socio-personales (sexo, experiencia

laboral, trabajar actualmente, poseer una empresa familiar vivir con padres o0 no).

Bases Teodricas.

Origen de los intraemprendedores.

El término emprendedorismo surgioé durante la segunda mitad del siglo XVIII e inicio

del siglo XIX con los economistas Richard Cantillon (1755) y Jean BaptisteSay (1803),
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que no estaban solamente preocupados con la economia en términos macro, pero
también con las empresas, la creacibn de nuevo emprendimiento y la gestion de
negocios. El hecho es que ambos consideraban las personas emprendedoras que

corrian riesgos pues invertian su propio dinero.

Ya el intraempréndedorismo es encaminado para el argumento del rescate del
espiritu emprendedor para revitalizar las organizaciones presionadas por una creciente
competitividad y el imperativo de la innovacion y respuestas rapidas a los cambios en el
ambiente, de manera que en la evolucibn de la investigacion, acerca de
emprendedorismo, la contribucion de este estudio es verificar la incidencia de

caracteristicas emprendedoras en una determinada organizacién (Pinchott Ill, 1989)

Presentandose como una de las grandes caracteristicas del mundo contemporaneo,
la atraccion por la novedad hace el cambio surgir de manera intensa y acelerada,
obedeciendo a un orden implicito dado por los medios de comunicacién que encienden
otra vez el deseo de aprovechar riquezas y de apropiarse del conocimiento sobre las
posibilidades de mejorarse la calidad de vida. “Expectativas y necesidades, antes
dificiles de atender, se tornan cada dia mas accesibles. La innovacion y el progreso
parecen mas proximos: agudiza la voluntad, la urgencia y, asi mismo, el optimismo

adsorbe el cambio”. (Motta, 1998. pg.).

Hay en esta referencia la prerrogativa de que cambiar es transformar
sustancialmente las practicas existentes mas alla del establecido, pero de cualquier
propuesta de cambio basada en idealismo administrativos o sugerencia por valores
universales, por tratarse del cambio, de inventar otra vez a cada uno, en su contexto

particular, de acuerdo con sus creencias y circunstancias.

De manera que a la empresa moderna cabe estructurarse y aprender a convivir con
el cambio, el caos, la diversidad, los conflictos, las paradojas y los dilemas
consecuentes, suponiéndose la adopcién de medias teorias y necesitando nuevos

abordajes que afiadan percepcion, intuicion y flexibilidad. “En esa organizacion, fluida y
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mutable, con nuevos problemas y dilemas, un ambiente de confianza mutua,
integracion, energia, persistencia, creatividad e iniciativa, sera decisivo al éxito de

cualquier empresa”. (Bernardi, 2003).

Las principales caracteristicas de los emprendedores de éxito o por lo menos las

mas comunmente observadas, son presentadas en la tabla a seqguir:

Principales Caracteristicas de los Emprendedores
Tabla 1.

Caracteristicas Especificaciones

Necesidades Aprobacion.
Independencia.
Desarrollo Personal.
Seguridad.
Autorrealizacion.
Vinculos.

Conocimientos Aspectos técnicos relacionados con el negocio.
Experiencia en el area comercial.

Escolaridad.

Experiencia en empresas.

Formacién complementaria.

Convivencia con situaciones nuevas.

Habilidades Identificacion de nuevas oportunidades.

Valoracién de oportunidades y pensamiento creativo.
Comunicacion persuasiva.

Negociacion.

Adquisicion de informaciones.

Resolucion de problemas.

Alcanzar metas.

Motivacion y decision.

Valores Existenciales.
Estéticos.
Intelectuales.
Morales.
Religiosos.

Fuente: Basado en Mori, 1998.

Segun Hellriegel, D y Slocum, J. (1998). Administracién, Pag. 372
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El término intraemprendedor se origin0 para describir al integrante
de una organizacién que convierte ideas en realidades rentables. La
introduccién de la computadora personal de IBM representa una
actividad intraemprendedora. Esta empresa encargé a Philip Estridge
el desarrollo de la computadora personal. Estridge y su grupo de
colaboradores procedieron a alterar muchas de las viejas tradiciones
de IBM; recurrieron a proveedores externos para acelerar el
desarrollo y reducir costos, en lugar de depender de las demas
divisiones de IBM, y comercializaron las computadoras a través de
minoristas en vez de depender de la organizacion de ventas de IBM.
Estridge pudo ver cumplida su visién gracias a que contd desde el
principio con el apoyo de la alta direccién. Sin embargo, debido a
diferencias que surgieron entre él y la direccién, abandoné IBM en
1994. En 3M, Art Fry era uno de los muchos intraemprendedores
exitosos de la empresa. Fry Inventé los Post-it y convencié a 3M de
su utilidad hace cerca de 20 afios.

Una vez que ya sabemos que es un intraemprendedor, surge la siguiente
interrogante: ¢ Cualquier persona que toma una iniciativa es un intraemprendedor? Es
posible, pero no es seguro. Formular una nueva idea y plasmarla en una realidad
beneficiosa es un resultado, no un proposito. El intraemprendedor genuino puede
generar una vision y posee el valor de realizarla. Pueden imaginarse cuales recursos y
circunstancias de la organizacion resultaran mas atractivos para los clientes y como
ellos responderan a sus innovaciones; pueden trazar lo pasos de progresién necesarios

de la idea a la accion. (Garzon, 1993).

Los intraemprendedores tienen necesidad de actuar, y no esperan el permiso de
comenzar, lo que significa que son sujetos de una muy fuerte iniciativa (hacer, provocar,
que las cosas sucedan). Aprenden a superar sus errores y a controlar el riesgo. La
tipica personalidad intraemprendedora contradice, en muchos aspectos, los

comportamientos paradigmaticos de los gerentes y empresarios tradicionales.

Contrariamente a la creencia que prevalece acerca de las motivaciones internas
genéricas sobre los hacedores de negocios, los intraemprendedores genuinos, al igual
que los emprendedores éxitos, 1) estan internamente impulsados por una necesidad
creativa de realizar su vision y no por un mero deseo de acumulacion de riqueza; 2)
trabajan para reducir al minimo el riesgo implicito en sus objetivos; 3) siguen
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simultdneamente tanto a su intuicion como al conocimiento que van desarrollando en
base a analisis duros de sus condiciones y perspectivas; 4) son honestos con si
mismos y los demas; y 5) no tienen una necesidad de poder. Pueden sostener un
razonable equilibrio entre la libertad de sus comportamientos y la responsabilidad de

sus funciones dentro de la organizacion a la que pertenecen.

Para construir intraemprendedores, las empresas deben tener junto con una
razonable politica de remuneraciones e incentivos tiene que ser considerada una
“cultura corporativa” que se caracterice por la libertad otorgada para desplegar el
potencial creativo de los intraemprendedores. El intraemprendedor ocurre en funcién de
la intensidad con que se presenten o inhiben los “10 factores de libertad” (Garzon,
1993) que tipifican los ambientes propicios para la actividad emprendedora dentro de

una organizacion:

1.Autoseleccion: La compafila anima a que cualquiera de sus miembros se
Impulse a si mismo con un intraemprendedor.

2.Nadie es Excluido o Librado a su Suerte: La compafia provee la manera para
que los intraemprendedores permanezcan ligados con sus colegas, jefes y
dependientes.

3.El Hacedor es quien decide: La gente puede decidir por si mismo la forma como
desempeiiar su funcidn y organizar su trabajo sin necesidad de estar buscando
sistematicamente el permiso de sus superiores.

4.Holgura Corporativa: Existen maneras rapidas e informales de acceder a los
recursos para experimentar con las nuevas ideas.

5.Relajar la Filosofia del Funcionamiento Especializado: La compafia puede
manejar muchos productos y pequefios negocios experimentales.

6.Tolerancia al Riesgo, a los Incidentes y los Errores: Se anima el tomar riesgo
(durante la experimentacion con las nuevas ideas); se permite a la gente
aprender de los errores.

7.Paciencia Financiera: La compafiia puede soportar financieramente los

experimentos sujetos a sucesivos fracasos iniciales.
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8.Libertad sobre la Posicion: La gente es alentada a fortalecer sus posiciones
donde desarrollan, experimentan e implementan sus nuevas ideas.

9.Equipos Funcionales Cruzados: Es facil formar equipos autonomos.

10.Multiple disponibilidad de los Recursos: La gente puede utilizar libremente los

recursos existentes en la compafia. (Garzon, 1993).

Ademas de los principios de Garzon, para fomentar el espiritu intraemprendedor, las

organizaciones deben abrir paso a la innovacion, caracterizandose por:

e Compromiso por parte de la Alta Direccidon: Dicho compromiso debe incluir la
disposicion a tolerar los errores. Los gerentes de primer nivel han de comunicar a
menudo su compromiso con las actividades intraemprendedoras y respaldar sus
palabras con acciones.

e Disefio Organizacional Flexible: Las organizaciones intraemprendedoras estan
ideadas en funcion de acciones rapidas. La direccion da informacion y autoridad
para tomar decisiones a quienes estan mejor colocados para reaccionar a
cambios en las condiciones del mercado. Estas personas suelen ser gerentes de
primera linea.

e Autonomia del Equipo Intraemprendedor: Ligado muy de cerca de la flexibilidad
esta el hecho de mantener una politica de “no intervencion” en la administracion
cotidiana del equipo encargado de la instrumentaciéon de una innovacion. Por lo
general, los intraemprendedores que terminan con éxito sus esfuerzos han
gozado de una libertad de accién considerable.

e Personas Competentes y Talentosas que manifiesten conductas y actitudes
Emprendedoras: La disposicidon a ofrecerse en forma voluntaria no es razon
suficiente para asignar a una persona a un equipo a cargo de una innovacién
emprendedora; también es necesario que el individuo sea competente en ese
campo o en uno afin. Es comun que los voluntarios competentes tengan
experiencia en la creacion de operaciones o hayan recibido capacitacién al
respecto. Algunas compafias imparten programas de capacitacion formal, otras

establecen relaciones de tutoria o asesoria. Aun asi, la mayoria de los
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intraemprendedores han experimentado al menos un fracaso antes de alcanzar
éxitos que compensan con mucho las pérdidas anteriores.

e Incentivos y Recompensas por correr Riesgos: Los intraemprendedores quizas
no estén dispuestos a poner en riesgo su trayectoria profesional y sufrir la
frustracion de provocar cambios sélo por la satisfaccion de dotar de vida a sus
operaciones, por lo que los desarrolladores de operaciones exitosas deben
recibir una compensacion generosa. La actividad intraemprendedora no debe ser
una labor sin salida, sino vincularse con una trayectoria profesional identificable
de progreso.

e Un Sistema de Control bien Diseflado: Nada ahoga mas la actividad
intraemprendedora que los controles burocréaticos. No obstante, a pesar de la
posible contradiccion entre controles firmes y espiritu intraemprendedor, la alta
direccion no puede renunciar a su responsabilidad en los proyectos de las
nuevas operaciones. Controlar innovaciones internas significa recopilar y analizar
datos que permitan a la direccion prever, en un grado razonable, hacia donde se
dirige el equipo encargado de la nueva operacion. Asi mismo, exige asegurarse
de que el equipo entiende la diferencia entre acciones intraemprendedoras y

toma de riesgos irresponsables.

Intraemprendimiento y cultura de intraemprendimiento.

El intraemprendimiento también denominado emprendimiento corporativo u
organizacional es definido por Varela e Irizar (2009) como una actividad que tiene como
objetivo la generacion de nuevos negocios para la empresa matriz, lo cual se puede
llevar a cabo por medio del desarrollo de nuevos proyectos empresariales innovadores;
a su vez Trujillo y Guzman (2008) sefialan que es la actividad emprendedora llevada a
cabo dentro de las organizaciones ya establecidas, por su parte McGinnis y Verney
(1987) se refieren al intraemprendimiento como un requerimiento para retomar el

espiritu emprendedor al interior de las organizaciones.
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El intraemprendimiento ha sido abordado desde diferentes perspectivas que pueden
recogerse en cuatro grupos principales: los elementos del entorno externo a la empresa
gue generan en esta respuestas o posturas emprendedoras; el sujeto que lo ejerce al
que se le denomina intraemprendedor o empresario interno; los aspectos
organizacionales es decir las caracteristicas procesos o condiciones propias de la firma
gue favorecen o dificultan el surgimiento de iniciativas emprendedoras entre ellas la
estrategia, la estructura y la cultura organizacional; y el efecto que produce el
intraemprendimiento en la empresa, por ejemplo en su innovacion, (Trujillo y Guzman,
2008).

La cultura intraemprendedora o de intraemprendimiento es aquella cultura
organizacional que a diferencia de una “tradicional”’, ofrece a los empleados la
posibilidad de encontrar oportunidades de innovacion, y a la vez de satisfacer los
deseos de sentirse propietarios de sus proyectos internos, sin tener que abandonar la

empresa (Garzon, 2004).

Para Ross (1987) al crear empresas los individuos son emprendedores, por lo cual
al menos durante sus inicios la cultura que prevalece en ellas es igualmente
emprendedora; pero que con el tiempo y con la complejidad que toman las actividades,
dicha cultura tiende a volverse burocratica. Sefiala este autor que dentro las
caracteristicas que se encuentran en una firma donde se desarrolla y mantiene una
cultura intraemprendedora e innovadora estan la autonomia, la tolerancia al riesgo y a
los errores, la lealtad, la firmeza y general todas las caracteristicas atribuidas al espiritu
empresarial; indica ademas el autor que la cultura intraemprendedora deberia

desarrollarse en todos los colaboradores y no Unicamente en los directivos.

Teniendo en cuenta que emprender es un proceso, es factible la creacion de una
cultura, donde se incite a las organizaciones y en especial a sus colaboradores a
emprender nuevos proyectos que produzcan empleo y desarrollo (Varela e Irizar, 2009;
MacMillan y McGrath, 2000). Segun Kyriakopoulos et al. (2004), la cultura
emprendedora dentro de la organizacién tiene las siguientes caracteristicas: actitud de

toma de riesgo, liderazgo innovador, mecanismos de relacionamiento y flexibilidad. La
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mentalidad intraempresarial en la organizacion incluye elementos como un apropiado
sistema de recompensas, disponibilidad de recursos para los proyectos
emprendedores, una estructura organizacional de soporte, y tolerancia al riesgo y a los
errores (Wood, 2004).

Cultura de intraemprendimiento y rendimiento

Benitez-Amado et al. (2010) Estudiaron en una muestra de 203 empresas
espafiolas como las tecnologias de informacion y el intraemprendimiento influyen en el
rendimiento de las organizaciones, hallando que la cultura de intraemprendimiento es
un importante predictor del desempefio comercial de la firma, y que la tecnologia de la
empresa asi como el uso que hace de ella, tienen un efecto positivo sobre el

emprendimiento y el rendimiento organizacional.

Agca et al. (2009) publican un trabajo realizado con 331 empresas manufactureras
turcas en las cuales a través de un constructo multidimensional, observan las relaciones
entre el ambiente externo, el intrapreneurship y el rendimiento. En esta investigacion el
intraemprendimiento es analizado en términos de innovacién, nuevos nhegocios,
renovacion organizacional, pro actividad y toma de riesgo. Los resultados muestran que
los factores ambientales tienen un impacto estadisticamente significativo sobre las
actividades intraemprendedoras de estas empresas, siendo negativa su influencia para
la relacion entre la utilidad financiera y la renovacion, y positiva para la toma de riesgos

y la innovacion.

Explorando el impacto de la creatividad y la experiencia de los mandos medios, en
los resultados de los emprendimientos al interior de las corporaciones, Lopez (2008)
encuentra en una muestra de 308 funcionarios que estas dos variables tienen una
relacidnpositiva con la cantidad y calidad de los intraemprendimientos y por lo tanto en

el rendimiento de la organizacion.
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Kuratko, et al. (2005) a partir de un estudio realizado en la empresa Middle-Level,
desarrollan un modelo conceptual que relaciona el conocimiento, el espiritu empresarial
corporativo y el rendimiento de los directivos. En este trabajo los autores muestran que
la conducta de los gerentes de nivel medio esta relacionada con el éxito del
emprendimiento corporativo, lo que les permite plantear un proceso para impulsar el

intraemprendimiento como un factor de éxito empresarial.

En un estudio longitudinal realizado en diez de las 500 mejores corporaciones de la
revista Fortune, Marcus y Zimmerer (2003) encuentran que la incorporacion de
programas de intraemprendimiento en la estructura de la organizacién tiene un impacto
positivo en el desempefio de la misma en términos del total de ventas, utilidades y
rendimiento para los inversores. Lo anterior los lleva a concluir que para las
organizaciones es importante que sus colaboradores se formen en las labores propias

de sus cargos, pero también en el desarrollo de conductas emprendedoras.

Morris et al. (1993) estudia en una muestra de 84 empresas industriales la relacién
entre el corte colectivista o individualista en la cultura organizacional y el desarrollo del
intraemprendimiento en la empresa. Sus resultados muestran que el espiritu
empresarial es mas alto en condiciones de colectivismo o individualismo equilibrado, y
mas deteriorado en ambientes altamente individualistas o colectivistas, y que ello tiene

influencia directa en el rendimiento de la organizacion.

Por otra parte estudios como los de Covin y Slevin (1991) muestran que las
empresas con mayor capacidad adaptativa y mayor orientacion emprendedora tienen
un desempeiio mejor que las firmas mas conservadoras, particularmente en entornos

turbulentos y cambiantes.

Cultura de intraemprendimiento e innovacioén

La relacion entre intraemprendimiento e innovacion organizacional ha sido de igual

manera objeto de diversos trabajos empiricos, que la han estudiado de manera
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exclusiva o relacionandola con otras variables, en diferentes contextos geograficos y

culturales.

En los Estados Unidos de América, Kuz (2010) estudia el intraemprendimiento y la
innovacion en empresas de alta tecnologia, vinculando estos factores al papel
desempefiado por sus lideres de mayor rango. Su estudio muestra que para que la
empresa sea mas innovadora el lider debe fomentar practicas como la generacioén de
ambientes de trabajo colaborativos, apoyar la innovacion abierta a través de concursos
de ideas, vincular el intraemprendedor a los procesos innovadores, y conducir la

empresa hacia negocios de mas actualidad.

Lee et al. (2008) en un estudio con empresas de Taiwan relacionan el aprendizaje y
los comportamientos organizacionales asociados al intraemprendimiento y la
innovacion. Hallan una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional
intraemprendedora y la innovacion, demostrando que las empresas con este tipo de

cultura son mas innovadoras en productos y a nivel gerencial.

Explorando cémo los valores organizacionales impactan en el proceso de innovacion
y en especial la manufactura tecnolégicamente avanzada —AMT, Khazanchi et al.
(2007) encontraron que los valores relacionados con la flexibilidad (considerada por
muchos autores como una de las principales caracteristicas de la cultura
intraemprendedora), afectan positiva y directamente la innovacion y que en la medida
que los gerentes y operarios comparten dicha percepcion de flexibilidad, el rendimiento

de la planta mejora después de la implementacion de un sistema de -AMT.

Manimala (2006) present6 un estudio realizado en empresas del sector publico de la
India, cuyo principal objetivo fue identificar las dificultades de la organizacion para la
innovacion intraemprendedora. Para cumplir con su proposito revis6 162 proyectos, de
los que seleccion6 31 casos altamente innovadores. Entre sus resultados identifico las

siguientes dificultades para la innovacion intraempresarial: insuficiencia de premios y
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reconocimiento (65%), pobre documentaciéon y mantenimiento de registros (58%), y

falta de formalidad en la formacién del equipo (81%).

Amo y Kolvereid (2005) aplicaron un modelo orientado a medir el comportamiento
intraemprendedor e innovador en graduados de la Escuela de Negocios de la
Universidad de Norway. El estudio que incluyé una muestra 634 individuos ocupantes
desde gerencias de nivel alto y medio, hasta cargos de menor rango en diferentes
organizaciones, arrojo resultados que sustentan la relacion entre la orientacion hacia el

intraemprendimiento y la renovacién definida y alcanzada por la organizacion.

En un estudio empirico realizado en Suecia, Samuelsson y Dahlgvist (2005)
analizaron si las innovaciones intraemprendedoras se presentan mas en las empresas
nuevas o en las ya establecidas; encontraron que en promedio la mayoria de
emprendimientos innovadores se desarrollan dentro de organizaciones mas antiguas, y
gue los recursos y capacidades que han logrado acumular estas empresas se

constituyen en un factor diferenciador al respecto.

Zhao (2005) buscando aportar al entendimiento de la relacion entre emprendimiento
y la innovacién en las organizaciones, realiz6 un estudio de casos mdltiples con seis
empresas innovadoras de Australia. Encontré que existe una relacion positiva, directa y
complementaria entre los factores observados, y que en entornos cambiantes la
combinacion de ambos es vital para el éxito organizativo, asi mismo concluyé que el
estilo de direccion y en general la cultura organizacional son factores que influyen en el

comportamiento innovador de la firma.

En Colombia Garzén (2004) realiz6 un trabajo con PYMES de Bogota para observar
el papel de los altos intraemprendedores y la cultura intraemprendedora en los
procesos de innovacion; encontr6 que los factores que facilitan el trabajo
intraemprendedor en las PYMES son en orden jerarquico: el apoyo a las ideas

innovadoras de los colaboradores, la identidad y el sentido de pertenencia con el equipo
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y la empresa, la autonomia, una estructura organizacional flexible, una adecuada

relacion desempefiopremio para el colaborador y la tolerancia institucional al conflicto.

Martins y Terblanche (2003) estudiaron los elementos de la cultura organizacional
que influyen sobre el desarrollo de la creatividad y la innovacién en las empresas,
obteniendo como resultado que son especialmente el fomento de la generacion de
ideas y la toma de riesgos, el aprendizaje continuo, el soporte para afrontar el cambio y
la competencia, y el apoyo en caso de cometer errores 0 en casos de conflictos

intraorganizacionales.

Claver et al. (1998), En un trabajo que analiza el origen de la innovacién tecnol6gica
y las condiciones mas importantes para que se produzca en la organizacion,
encuentran que se requiere de: preparacion técnica, un factor humano preparado,
recursos financieros, pero sobre todo de una cultura organizacional favorable al cambio;
y que todos estos factores son determinantes para el éxito de la estrategia innovadora

de la firma.

Bases Legales

La legislacion venezolana define a emprendedor en el decreto N° 1547, del 9 de
noviembre del 2001 en la Ley de Promocion y Desarrollo de la PYMI como: “persona
interesada y capaz de identificar, evaluar y desarrollar una idea hasta transformarla en
un concepto de negocio operativo 0 en un producto, mediante la obtencién de los

recursos necesarios para su ejecucion y posterior comercializaciéon” (p.1)”.

Ley Orgéanica De Ciencia, Tecnologia E Innovaciéon (LOCTI)

El objetivo de los aportes es financiar las actividades de la ciencia, la tecnologia, la
innovacion y sus aplicaciones, necesarias para el avance social, economico y politico
del pais, asi como para la seguridad y soberania nacional, en concordancia con el Plan

Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién establecido por la autoridad nacional con
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competencia en esta materia. Los recursos recaudados por concepto de los aportes son
destinados al financiamiento de planes, programas, proyectos y actividades en materia
de Ciencia, Tecnologia e Innovacién y sus aplicaciones en areas sociales, basandose
en la prioridad comunitaria, tales como: comunicaciones, salud, vivienda, petrdleo,
biotecnologia, talento humano; que van dirigidos a fomentar la apropiacion social del
conocimiento, a fin de alcanzar la soberania e independencia cientifico-tecnoldgica del

pais.

La LOCTI busca potenciar nuestras capacidades para atender problemas vy
necesidades locales e incrementar el desarrollo endégeno nacional y la capacidad de

produccion industrial en las areas agroproductivas, manufactureras y de servicios.

Esta ley, en su apartado relacionado al Fondo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion, establece en su Art. 61 dedicado a la creacion del Fondo que:

El Fondo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, (FONACIT), es el
organo ejecutor y financiero de los programas y proyectos definidos por el
Ministerio de Ciencia y Tecnologia, en consecuencia, el ente encargado
de administrar los recursos asignados por éste al financiamiento de la
ciencia, la tecnologia y la innovacién, velando por su adecuada
distribucion, sin perjuicio de las atribuciones conferidas a otros entes
adscritos al Ministerio de Ciencia y Tecnologia por leyes especiales.

Decreto con rango, valor y fuerza de ley para la promocion y desarrollo de la pequefia y

mediana industria y unidades de propiedad social.

Este decreto en el Capitulo V, en su apartado de Programas Especiales

especificamente en el Financiamiento a Emprendedores segun el Art. 31 indica que:

El Instituto Nacional de Desarrollo de la Pequeiia y Mediana Industria,
implementara programas especiales de estimulo a los proyectos de
inversion presentados por emprendedores, fijando anualmente, a través de
manuales o instructivos internos, los requerimientos y las condiciones para
la gestion de financiamientos preferenciales, que permitan la creacion y
fortalecimiento de pequefias y medianas industrias y unidades de
propiedad social, en aquellos sectores considerados prioritarios en el Plan
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Estratégico Nacional de Desarrollo de la Pequefia y Mediana Industria y
Unidades de Propiedad Social.

Por su parte el apartado de asistencia a programas de exportaciones en el Art. 33
contempla que:

El Instituto Nacional de Desarrollo de la Pequefia y Mediana
Industria, en coordinacion con las instituciones financieras que
la ley disponga, prestara asistencia financiera para desarrollar
los programas especificos de fomento y promocién de
exportacion de productos elaborados y prestacién de servicios
por parte de las pequefias y medianas industrias y unidades
de propiedad social, para satisfacer el mercado nacional,
considerando los siguientes aspectos:

1. Identificar los espacios de intercambio, para los bienes y
servicios producidos por la pequefia y mediana industria y
unidades de propiedad social dirigidas a las exportaciones.

2. Promover y desarrollar redes asociativas entre pequeias y
medianas industrias y unidades de propiedad social, para el
intercambio de sus productos.

3. Promover la participacion de las pequefias y medianas
industrias y unidades de propiedad social en espacios de
intercambio, bajo condiciones preferenciales.

4. Desarrollar programas de asistencia técnica, cooperacion,
mejoramiento productivo, calidad, formacién y capacitacion en
todas las areas y procesos vinculados con las exportaciones.

5. Promocionar, desarrollar y evaluar programas y proyectos
dirigidos a impulsar el intercambio de los productos y servicios
generados por las pequeias y medianas industrias y unidades

de propiedad social.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El capitulo a continuacion se ve enmarcado por los aspectos metodoldgicos que se
utilizaran durante la investigacion con la finalidad de precisar el alcance del
planteamiento y los objetivos formulados en el estudio, tomando como base el marco

teorico definido en el capitulo anterior.

Tipo y Disefio de Investigacion

Es fundamental determinar el tipo de la investigacion, ya que permite orientar el
sentido de la misma en cuanto a los procedimientos a seguir a lo largo del estudio,
delimitando el entorno especifico y facilitando a los investigadores el enfoque tedrico-
practico del estudio en cuestidon. En este trabajo se utilizé el estudio multiple de casos
por ser uno de los métodos mas utilizados en las investigaciones cualitativas (Esparza y
Garcia, 2011; Maxwell, 1996; Yin, 1989), debido a que permite comprender el proceso
gue da origen a ciertos fendmenos, captar adecuadamente la heterogeneidad y el rango
de variacion existente en una poblacién determinada, y medir empiricamente una teoria

0 construir una nueva explicacion tedrica sobre un determinado fenomeno investigado.

El método del caso facilita realizar una generalizacién analitica de los resultados a
través de las técnicas de replicacion literal y la seleccién teodrica (0 hecha
deliberadamente) para trabajar aquellos casos que resultan criticos en la valoracion de

una teoria ya existente o en desarrollo (Franco y Urbano, 2010).

Por ello, se le confiere asi a esta investigacion el caracter de estudio de casos. En
el marco de las acciones a realizar, se incluye basar los argumentos en soluciones bien

fundadas, con evaluacion de los resultados.
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Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) sefialan que los estudios no
experimentales “se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
sOlo se observan los fendmenos en su ambiente natural para luego analizarlos” (p.
205). En el caso que se pretende estudiar se busca analizar los hechos tal y como
ocurren, de manera de generar aquellos cambios o mejoras que contribuyan a lograr el

maximo nivel de la gestion llevada a cabo en la unidad.

Poblacién y Muestra.

Poblacién.

Partiendo de la definicion dada por Hurtado (1995). Paradigmas de la investigacion,
segun la cual: “poblacién o universo se refiere al conjunto o total de individuos o
elementos a quienes se refiere la investigacion, es decir, todos los elementos que
vamos a estudiar, por ello, también se le llama universo” (p.79), la poblacion objeto del
estudio en este trabajo especial de grado estuvo definida como todos los colaboradores
que laboran en Arias Ebenezer, C.A independientemente del departamento al que
pertenezcan y comprende a un total de 250 empleados lo cual representa la poblacion.

Muestra

Segun Gomez (1967). Estadistica aplicada, la muestra se define como: “Una porcion
del universo, la cual ser& estudiada para obtener conclusiones sobre el compartimiento
de la poblacion”. (p.18). Debido a que la poblacion es pequefia y de facil acceso para el
investigador, se tomo toda y se denomina poblacion censal, Ramirez (2008), sefiala: “la
muestra censal es aquella porcion que representa toda la poblacién” (p.2). La porcion
donde se aplicara el instrumento sera 100 empleados y ese sera la muestra objeto de

estudio.
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Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos.

Segun Hurtado (1995). Paradigmas de la investigacion, un instrumento de
recoleccion de datos: “es la técnica por medio de la cual se extrae la informacion de la
muestra, por medio de la cual se realizara el andlisis, que posteriormente permitira

concluir, obviamente la técnica e instrumento dependera de la investigacion” (p.90).

En el mismo sentido, se entiende por fuentes primarias, segun Méndez (2002).
Metodologia, disefio y desarrollo del proceso de investigacion: “La informacion
recabada de manera directa por el investigador, mediante el uso de instrumentos”; y por
fuentes secundarias: “Es la informacion que el investigador recaba de manera indirecta;
y que generalmente se encuentra documentada en otros trabajos similares,

bibliografias, hemerotecas, etc.”

Otra de las técnicas que seran empleadas en la presente investigacion sera la
Encuesta. Esta técnica permite, a partir de un conjunto de preguntas, recopilar las
opiniones emitidas por los sujetos que forman la muestra de la poblacién y que resultan
de interés para la investigacion. Méndez (2002) sefala en relacion a la Encuesta que la
misma “permite el conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los

individuos con relacion a su objeto de investigacion”. (p. 155)

El Cuestionario es el instrumento de investigacion que se corresponde con la técnica
de la Encuesta. En esta investigacion, el Cuestionario estara disefiado con preguntas
cerradas, utilizandose los modelos de preguntas dicotémicas, multiples y de escalas de
medicién de actitudes y respuestas. En cuanto a este ultimo modelo, Palella y Martins
(2012) resaltan que “las escalas son formas de medida que se basan en la idea de
clasificacion, aprovechando a la par las propiedades semanticas de las palabras y las

caracteristicas de los numeros”. (p. 136)
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En el caso de las preguntas de escala de medicion de actitudes, se utilizara el
método de Escalamiento Tipo Likert. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) destacan
que éste “Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o
juicios, ante los cuales se pide la reaccién de los participantes. Es decir, se presenta
cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los

cinco puntos o categorias de la escala”. (p. 245)

Validez y Confiabilidad

La validez de los instrumentos, segun Morales (2000): es el grado con el cual un

instrumento sirve a la finalidad para la cual esta definido.

Por otra parte, segun Rusque M (2003) “la validez representa la posibilidad de que
un método de investigacion sea capaz de responder a las interrogantes formuladas. La
fiabilidad designa la capacidad de obtener los mismos resultados de diferentes
situaciones. La fiabilidad no se refiere directamente a los datos, sino a las técnicas de
instrumentos de medida y observacion, es decir, al grado en que las respuestas son

independientes de las circunstancias accidentales de la investigacion. (Pag. 134)

Para Ander Egg (2002), el término confiabilidad se refiere a "la exactitud con que un
instrumento mide lo que pretende medir. (p. 44). Por otra parte, Palella y Martins (2012)
la definen como “la ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de
datos. Representa la influencia del azar en la medida: es decir, es el grado en el que las

mediciones estan libres de la desviacion producida por los errores causales”. (p. 164)

En ese mismo orden de ideas, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefalan
que la Confiabilidad se refiere “al grado en que su aplicacién repetida al mismo

individuo u objeto produce resultados iguales”. (p. 200)
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Procedimiento

Los pasos que siguen en la elaboraciébn del Proyecto de Investigacion

comprenderan:

Obtencién de informacién relacionada con el tema de estudio: “capacidad
intraemprendedora”, a partir de trabajos especiales de grado, revistas, paginas en
Internet, periodicos, libros y otros documentos.

e Una vez asentadas las ideas y realizada la metodologia a aplicar, se procedera a
recoger la informacién por medio de una encuesta que permiti6 recabar la
informacion por medio de un trabajo de campo, aplicado a la muestra
seleccionada. Con ello el disefio de los instrumentos de medicion y su validacién
mediante la realizacion de una prueba piloto haciendo uso de jueces o testigos.

e Una vez aplicado el cuestionario y obtenidos los datos, se procedera a su
organizacion en tablas y graficas que permiten analizarlos y posteriormente emitir
las conclusiones sobre el estudio.

e La elaboracion de la propuesta, considerando su factibilidad operativa, técnica y
econdmica.

e Finalmente, la preparacion del informe final y su entrega al Consejo General de

Estudios de postgrado.

En cada una de las fases mencionadas, tendra lugar el proceso de revision del tutor

metodoldgico y del tutor académico.
Técnicas de Analisis.

En esta fase de analisis de datos, se implantaran criterios orientados en los
procesos de codificacién y tabulacion de los resultados, técnicas de presentacion; asi

como también el manejo de los datos estadisticos. Por ende, Balestrini (2001) afirma
que:
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El analisis e interpretacion de los datos, no se construye en una fase que
se improvisa posteriormente a la recoleccion y al procesamiento de los
mismos. Dentro de esta perspectiva a fin de proceder positivamente en
todo lo relativo a esta etapa, es recomendable antes de recolectar los
datos, introducir un analisis anticipado, donde se planifique previamente lo
que se hard cuando se recolecten éstos, y considerar, a partir de una
exhaustiva reflexion, por parte del investigador (p.170).

Es por ello, que el analisis se realizara a partir de cuantificar las respuestas una vez
aplicada la estadistica descriptiva, tomando en cuenta que las alternativas de
respuestas se analizaran porcentualmente, y segun los datos se graficaran las mismas
con la finalidad de analizar el comportamiento de &mbito de estudio.
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CAPITULO IV

ANALISIS QUE SUSTENTA LA PROPUESTA

A continuacion, se reflejan los aspectos logisticos en la realizacion del trabajo, como
tiempo, recursos humanos, técnicos, operacionales y el cronograma de las actividades
que se iran realizando eventualmente en el tiempo requerido. Por lo que Ramirez
(2005), explica que “se refiere a los aspectos logisticos del mismo e indican como se va

a lograr su realizacion...” (p.96).

Recursos Humanos

Un equipo conformado por los investigadores y la supervision de un tutor experto en
el contenido, asi como opiniones de especialistas en metodologia, para lo que Salinas
(2010) dice, “sefnala al personal que podria estar involucrado en el proyecto. Si son

escasos los recursos humanos...” (p.44).

Recurso Técnico y Operacional

Tabla 2
CANTIDAD DESCRIPCION BSF.
1 Tutor 15.800.000
1  Especialista en Metodologia 10.500.000
1 ' Investigador 8.600.000

Total 34.900.000

FUENTE: Elaboracion propia (2020)

También para la elaboracion de esta investigacion sera preciso el uso de recursos
técnicos que ayudan a llevar a cabo el proyecto de forma satisfactoria, es por eso que

seran utilizadas: Bibliografia, equipos de computacion, conexion a internet, impresiones,
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copias, encuadernaciones, entre otros elementos de papeleria y transporte. En este
sentido Salinas (2010), manifiesta que este “se refiere tanto a costos como precios de
los diferentes rubros que se usaran en el desarrollo de la investigacion. En muchos
casos, se entiende como gastos a las inversiones monetarias que se incurriran con la

investigacion” (p.87)

Tabla 3
CANTIDAD DESCRIPCION BS. F
1 Computadora Portéatil y de 132.000.000
Escritorio
10 Transporte 13.200.000
3 Libros 44.000.000
0 Fotocopias 20.000.000

Total 209.000.000
Fuente: Elaboracion propia (2020)
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CAPITULO V

ANALISIS DE RESULTADOS

Segun los objetivos trazados en trabajo de investigacion, se emplearon las
herramientas elaboradas, la encuesta, para el analisis de los datos se utilizé la
estadistica descriptiva para detallar las diferentes operaciones a las cuales fueron

sometidos los datos una vez aplicado cada instrumento.

En este sentido, la informacidn obtenida en el cuestionario aplicado, reflejo una serie
de datos que se presentan analizados por dimensién, se representaron en tabla de
frecuencia, porcentaje y gréficos a fin de expresar en forma clara y sencilla los
resultados obtenidos.

Variable: Autonomia
Dimensidn: Proyectos

ftem 1 ¢En su organizacion es permitido que los funcionarios inicien algunos proyectos
sin tener que consultarlo con los directivos?

Grafico 1

20

20% = 10% 5% 49%

5

siempre nunca

==== Frecuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)
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Variable: Autonomia
Dimensién: Proyectos

ftem 2 ¢En su organizacion se persuade a los funcionarios para que participen en
nuevos proyectos?

Grafico 1

10

40% == 10% 5% i 5% 40%

Casi Casi
siempre nunca

== Frecuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

)

Variable: Autonomia
Dimensién: Proyectos

ftem 3 ¢ Los colaboradores pueden tomar decisiones auténomamente en el desarrollo
de los proyectos institucionales?

Grafico 3

20 18

— 10 .
20% . 10% 5% 49% ™ 16%

. Casi Casi
Siempre .a5| A veces Nunca as!
siempre nunca

== Frecuencia ™= Porcentaj Lineal (Frecuencia)

Anélisis de resultado de los item 1, 2 y 3: Dado las repuestas de los encuestados con la
pregunta relacionada la variable Autonomia. Se evidencia que nunca o0 casi hunca se
les permite iniciar proyectos sin consultar a la directiva, tampoco se les motivan a

emprender dentro de la organizacion. Segun De Clercq (2005) Las compafiias de
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naturaleza emprendedora conforman equipos y entienden la gran importancia de que se
generen ideas entre sus colaboradores y le brindan oportunidades de expresarse y de

desarrollar sus ideas para beneficio comun.

Variable: Tolerancia al riesgo

Dimension: Emprendimiento

ftem 4 ¢ En su empresa las personas que toman riesgos son valoradas y bien vistas,
aunque algunas veces se equivoquen?

Grafico 4

15 15 20

- 15% = 15% > 5% | 20%

Casi Casi
siempre nunca

=== Frecuencia ==== Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Variable: Tolerancia al riesgo
Dimensién: Emprendimiento
Item 5 ¢ La empresa estimula que los colaboradores tomen riesgos calculados?

Grafico 5

10

-_—
20% == 10% i 16%

= Frecuencia

= Porcentaje

=== Frecuencia ==== Porcentaje Lineal (Frecuencia)
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Variable: Tolerancia al riesgo
Dimensién: Emprendimiento
Item 6 ¢ Confia en sus capacidades asi cometa errores?

Grafico 6

40

15

15% 40% 19% 16%

siempre

=== Frecuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Analisis de resultado de los item 4, 5y 6: Dado las repuestas de los encuestados con la
pregunta relacionada la variable Tolerancia al riesgo. Se evidencia que a pesar de que
la empresa nunca o casi nunca considera el riesgo como opcién, sus colaboradores de
forma interna estasn dispuestos a tomar riesgos. Riesgo que una organizacion o grupos
de interés estan preparado a manejar después que el riesgo ha sido tratado, con el fin
de conseguir sus objetivos; en otras palabras, es la variacidn maxima aceptable respeto

al apetito de riesgo. (Caracas Bursatil, 2019)

Variable: Compensacion
Dimensién: Salarios
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ftem 7 ¢ En la empresa a las personas que generan y/o impulsan proyectos novedosos
se les reconoce publicamente?

Grafico 7

5
18% 18% o 5% 25% 34%

. Casi .
Siempre . A veces Nunca | Casinunca
siempre

=== Frecuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Variable: Compensacion
Dimensién: Salarios

ftem 8 ¢ La empresa recompensa econémicamente a los colaboradores que generan
intraemprendimiento?

Grafico 8

20 15
- 10
20%  w 10% 5% 49% 7 16%

nunca

=== Frecuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Analisis del resultado de los items 7y 8: La respuestas de los empleados encuestados
en la Variable Compensacion deja en evidencia que la empresa no tiene como politica
incentivar econémicamente a los trabajadores que tengan iniciativas emprendedoras
dentro de la organizacion, esto no motiva a la innovacion o a la creatividad.

Segun De Clercqg (2005) Muchos buenos empleados no toleran a la empresa que

los contrata, entre otras causas, por considerar que no gozan de suficiente autonomia
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para tomar decisiones. Se sienten ahogados por sus jefes y por la compafia, pues no
les parece que el entorno sea favorable para la expresion de sus ideas y sentimientos,
e independientemente de sus motivos econdmicos, deciden renunciar y emprender sus
propios negocios.

Variable: Corporativa
Dimension: Gestion de Proyectos

item 9 ¢ Es frecuente que en la empresa se apoyen nuevos proyectos asi no hayan
estado en el plan estratégico o el presupuesto previamente aprobado?

Grafico 9

A 36
- 10
20% e 10% 5% 49% 7 16%

Casi nunca

=== [recuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Variable: Corporativa
Dimensién: Gestion de Proyecto
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ftem 10 ¢ Las directivas permiten que los colaboradores usen parte de su tiempo laboral
para la planeacién y/o el desarrollo de los proyectos auto iniciados?

Grafico 10

25% 5% 22%

=== [recuencia === Porcentaje Lineal (Frecuencia)

Analisis de las repuestas de los items 9y 10: En estas repuestas de los encuestados
se denota en la Variable Corporativa, que no existe una cultura dentro de la
organizacion para permitir el desarrollo intraemprendedora de los empleados. Las
organizaciones pierden constantemente elementos valiosos, incluso si estan bien
retribuidos, y no tienen claro qué hacer para retenerlos porque no se sienten en un
ambiente donde se puedan desarrollar.

CAPITULO V
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LA PROPUESTA

DOTAR A LOS EMPLEADO DE ARIAS EBENEZER, C.A. DE LA CAPACIDAD
INTRAEMPRENDEDORA PARA MEJORAR PRODUCTIVIDAD

INTRODUCCION

En esta propuesta recapitulamos de cémo se dotan las organizaciones de un
ambiente emprendedor a través de un modelo en tres dimensiones, el Modelo
Intraemprendedor Tridimensional (MIT). Los elementos son los siguientes: a) estrategia

y estructura, b) cultura organizacional y c¢) formacion de intraemprendedores.

En las organizaciones empresariales, es dificultoso cambiar las actitudes
conservadoras por conductas mas emprendedoras, pero continuamente alcanza
buenos resultados. Es significativo considerar que, al acoger una cultura
emprendedora, no se garantiza el éxito de una organizacion e inclusive puede ponerla
en peligro. Sin embargo, cuando se tiene en cuenta el entorno, se disefian e implantan
las estrategias adecuadas y se forma al personal en una cultura emprendedora, las
posibilidades de éxito se incrementan significativamente. Bygrave (1997) argumenta
que las organizaciones que no cambian, sufren anquilosis y mueren como los

dinosaurios ante su imposibilidad de evolucionar.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Capacitar a los empleados de Arias Ebenezer C. A. en intraemprendimiento para
mejorar la productividad

Objetivos Especificos
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1. Desarrollar los elementos de cultura intraempredimiento.

2. Posicionar a largo plazo a los trabajadores de la empresa como
intraemprendedores.
3. Evaluar el intraemprendimiento desarrollado dentro de la empresa.

Desarrollo de La Propuesta

El Modelo Intraemprendedor Tridimensional

A continuacion se expone el Modelo Intraemprendedor Tridimensional (MIT), que
identifica algunos factores que repercuten en la disposicion a emprender de las
organizaciones y sus colaboradores. El siguiente es un esquema simplificado del MIT:

Modelo Intraemprendedor Tridimensional (MIT)
ENTORNO

ORGANIZACION
1

Estrategia y estructura
emprendedora

l

]
Cultura emprendedora:

- Clima organizacional
« Orientacién emprendedora

l

m
Formacién de
intraemprendedores

l

v
Desempeno

Figura 1

Entorno
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El medio ambiente determina la vida no sélo de los seres vivos, sino también de las
organizaciones. En efecto, para sobrevivir, las organizaciones deben conocer su medio
con profundidad. El entorno estd combinado por diversos factores, como la industria, la
competencia, la poblacion, el sistema politico, etcétera. El entorno influye en el disefio e
implantacion de estrategias (I), en la cultura (II) y en el método de formacion de

intraemprendedores (ll1).

I. Estrategia y estructura emprendedora

Disefar estrategias organizacionales sin considerar la naturaleza del entorno es muy
riesgoso y frecuentemente lleva al fracaso, por lo que habrd que hacer un cuidadoso
andlisis a este propoésito. Habra que estudiar a la industria, determinar su naturaleza y
plantearse algunas preguntas pertinentes; por ejemplo, ¢se trata de una industria

madura o joven?

Puede ser que las organizaciones que pretenden transformarse en emprendedoras
necesiten un cambio radical en su formulacion e implantacion de estrategias, de modo

gue se enfoquen en el desarrollo de nuevos procesos, sistemas, servicios y productos.

Cuando la organizacion marca un rumbo de naturaleza emprendedora, incluso las
personas que son reacias a adoptar nuevos paradigmas estarian obligadas a aceptar
los cambios, si es que quieren ser congruentes con los objetivos de la organizacion. Es
posible definir de forma cuantitativa objetivos estratégicos para que todo el personal de

una empresa visualice los cambios que se desean en un plazo determinado.

Porter establece tres estrategias genéricas: diferenciacion, liderazgo en costo y
segmentacion, en las que cabe precisar una serie de elementos que las dotan de un
mayor o menor tinte emprendedor. De esas estrategias se desprenden objetivos

cuantificables: ¢ cuantos nuevos productos?, ¢qué porcentaje de venta sobre el total de
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ingresos?, ¢cuantos proyectos de mejora?, ¢cuantas innovaciones paulatinas o

radicales en los procesos?, ¢ cuantas nuevas patentes?, entre otros.

No basta con definir un plan estratégico de corte emprendedor; es necesario crear
una estructura que responda a esa logica estratégica. El enfoque de corto plazo y el
agobio que implica una tarea cotidiana en la que todo urge hacen que las innovaciones
y los proyectos de caracter emprendedor pasen a un segundo término, ya que sus

frutos suelen obtenerse en los plazos mediano y largo.

Por presiones econdmicas, se innova y se emprende con recursos limitados, y
muchas veces se asignan estas responsabilidades a personas saturadas de trabajo,
quienes dificilmente concederan la prioridad a las nuevas iniciativas. Este enfoque de
largo plazo suele afectar los resultados inmediatos, ya que consume recursos, distrae la
atencion y no garantiza que el resultado sea el esperado. Si hiciéramos una analogia
deportiva, el proceso de innovacion se parece al equipo que invierte en las fuerzas
bésicas y resiste la tentacion de tener buenos resultados inmediatos si contrata a

figuras ya probadas. Habra que esperar a que la cantera dé sus frutos...

En conclusién, si las organizaciones realmente quieren ver la culminacion de su
actividad emprendedora, aunque eso signifique inversiones adicionales, deben contar
con la estructura de personal adecuada, lo que frecuentemente implica que se formen

nuevos equipos de colaboradores.

[I. Cultura emprendedora

Entre los comportamientos caracteristicos de una organizacién que carece de una
cultura emprendedora, esta el castigo al fracaso y a las desviaciones de lo previsto.
Aunque el resultado no haya sido el esperado y la responsabilidad recaiga en quien
tomo las decisiones, se aplican castigos variables que generan temor y paralisis en los

trabajadores.
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En cambio, las organizaciones con cultura emprendedora asumen las fallas y
fracasos como hechos asociados a la curva de aprendizaje y como parte del impulso

por lograr su objetivo final.

El MIT divide la cultura emprendedora en dos factores: orientacion emprendedora y

clima organizacional.

a) Orientacion emprendedora

Hay evidencias que indican que las organizaciones con una orientacion
emprendedora, cuyos trabajadores funcionan mas como emprendedores
(intraemprendedores) que como asalariados, son capaces de correr mas riesgos,
innovar y mostrar mayor proactividad. Una organizacién emprendedora es aquella que
promueve la busqueda de oportunidades, adaptando su estructura, su direccion y sus
procesos con la idea de incrementar su agilidad, velocidad y creatividad. Estas
empresas son propicias a las iniciativas personales y la autonomia para decidir.
Esperan que todos los colaboradores, independientemente de su nivel jerarquico,

busquen y pongan en practica las soluciones.

Ademas inculcan en los trabajadores el sentimiento de que cada uno es lider de su
propio negocio, si bien articulados con el resto de los colaboradores y alineados con los

objetivos organizacionales.

La orientacion emprendedora de una organizacion comprende cinco factores

(Belausteguigoitia y Portillo, 2004):
* Proactividad: Es la actitud de anticiparse a los problemas. Los miembros de las

organizaciones proactivas no dejan las cosas para el final y los problemas que surgen

los resuelven de inmediato, asi que estan en constante busqueda de oportunidades.
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* Innovacion: Es la capacidad de romper viejos paradigmas y descubrir constantemente
nuevas formas de hacer las cosas. La innovacion y la creatividad son conceptos
dificiles de disociar.

* Riesgo: Quienes son emprendedores asumen riesgos calculados; no son ni suicidas ni
pecan de ser demasiado cautelosos, sino que miden bien los riesgos de sus
emprendimientos. La cultura de castigo al fracaso lleva a que los miembros de las
organizaciones no se arriesguen y pierdan el espiritu emprendedor.

» Agresividad en la competencia: Las personas y organizaciones con espiritu
emprendedor no se asustan facilmente ante sus competidores; por el contrario, se
sienten impulsadas a mejorar. No temen competir y, como los buenos deportistas,
saben perder, pues toman las derrotas como ensefianzas importantes que les sirven
para fortalecerse y enfrentarse al rival con mejores posibilidades de éxito.

» Autonomia: Suelen ser emprendedoras las organizaciones que consideran que deben
fomentar un ambiente de libertad entre sus colaboradores; por ello, les otorgan mayor
autoridad, responsabilidad y poder de decisién. Evitan la excesiva burocracia, asi como

una supervision y control asfixiantes.

b) Clima organizacional

Hay investigaciones que indican que el clima de la organizacion se relaciona con la
permanencia y el compromiso de los trabajadores con sus organizaciones (Arias Galicia
et al., 2000). El clima organizacional puede definirse como las propiedades del entorno
de trabajo que perciben los empleados como caracteristicas de la naturaleza de la

organizacion, o bien, la manera como las personas perciben e interpretan el medio.

Bown y Leigh (1996) se refieren al clima psicologico organizacional y lo dividen en
dos dimensiones: la seguridad psicolégica (las percepciones que tienen los
trabajadores de un ambiente seguro) y la significacion psicolégica (la percepcion de las
personas sobre el significado de su trabajo), y proponen tres factores para cada

dimension:
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Los factores de seguridad psicologica que corresponden a la primera dimensién del

clima psicolégico organizacional son los siguientes:

» Apoyo del superior inmediato: Es la percepcién del subordinado sobre la forma como
lo trata su jefe. En esta dimension se encuentran dos extremos. En uno se localiza un
estilo inflexible y rigido como un sintoma de falta de confianza en el subordinado para
efectuar el trabajo sin una supervisién estrecha; en el otro, en cambio, el estilo permite
cambiar los métodos para aprovechar los errores y aplicar la creatividad para solucionar
los problemas.

» Claridad del trabajo: Es el grado de precision en la descripcion de las funciones y
expectativas de un trabajo. Si las situaciones del trabajo y las expectativas respecto de
los resultados son imprecisas, aumenta la tensién y disminuyen la satisfaccion y el
compromiso (Arias Galicia, 1989; Kahn, 1990).

» Expresion de los propios sentimientos: Es la percepcion del trabajador de las
consecuencias organizacionales de manifestar sus ideas y sentimientos. Si los
miembros de la organizacion se sienten en confianza para comunicar sus ideas y
sentimientos, tendran una favorable percepcién de su entorno laboral. La significacion

psicolégica, faceta profunda y en cierto sentido filoséfico, incluye estos tres factores:

 Contribucion personal: Es la percepcién de un trabajador acerca de la importancia y
del significado de su trabajo como medio para alcanzar las metas de su organizacion. Si
la persona siente que su esfuerzo contribuye a los procesos y resultados de la
organizacién, percibira que su trabajo es importante, y ese sentimiento puede dar un
gran significado a las actividades realizadas.

» Reconocimiento: Es la conviccion de que la organizacion aprecia y valora el esfuerzo,
las aportaciones y los resultados de un trabajador. Una de las motivaciones mas
poderosas para un trabajador es que su organizacién lo reconozca. Lamentablemente,
hay patrones y jefes que niegan este reconocimiento por considerar que propicia que el
trabajador solicite aumentos de salario, que no estan dispuestos a otorgar (“ya que lo

hago tan bien, jpor qué no me paga mejor?”).
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» Trabajo como reto: Es la percepcion de una persona sobre el grado que su trabajo le
exige del uso de sus capacidades y habilidades. Una de las fuentes de desarrollo
personal en el trabajo consiste en enfrentarse a problemas y resolverlos aplicando sus
habilidades y la creatividad. Si quienes asignan tareas a otros no les permiten poner en
juego sus talentos y no hay espacios para la expresion de la creatividad y el ingenio, los

trabajadores interpretaran su entorno como poco estimulante y carente de significado.

El disefio de un clima organizacional apropiado ejerce una influencia positiva en el
ambiente de trabajo y en la cultura emprendedora, ademas de traer otros beneficios

(Belausteguigoitia, 2000).

[l Formacion de intraemprendedores

La formacién de los trabajadores en el espiritu emprendedor debe darse en todos los
niveles jerarquicos. Implica cambiar las posturas de aversion al riesgo y de rechazo de
nuevos paradigmas por las que se pone en tela de juicio el statu quo y se buscan
obsesivamente oportunidades. Timmons (2004) hace una distincion entre los gerentes
tradicionales y los que funcionan mas como emprendedores dentro de las

organizaciones.

Los primeros poseen buenas habilidades gerenciales, pero son reacios a correr
riesgos y a innovar. En el caso de los gerentes administrativos, la diferencia es notoria,
se sujetan firmemente a los presupuestos y paradigmas establecidos y cierran la puerta
al desarrollo o a la implantacion de nuevos productos, sistemas o0 procesos, debido a

gque, como su naturaleza no permite predecir su resultado, generan incertidumbre.
Los gerentes emprendedores son capaces no soOlo de aceptar cambios que

repercuten en el statu quo, sino de propiciarlos. Asumen mayores riesgos y la

incertidumbre no les resulta tan incoémoda.
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Asi como existen administradores tradicionales o emprendedores, también podrian
diferenciarse otros colaboradores por su disposicion emprendedora. Cada colaborador
tendria la posibilidad de actuar como emprendedor en su organizaciéon. Con esto,

ademas de contribuir a la empresa, ganaria un sentimiento de libertad.

Conviene a las organizaciones contar con colaboradores de naturaleza

emprendedora, pero no es facil formarlos en este modo de pensar y actuar.

a) Formacién de lideres

Es indispensable que quienes dirigen a otros estén bien capacitados para promover
el espiritu emprendedor en sus grupos de trabajo. Deben adoptar estilos de liderazgo
que propicien el crecimiento, que permitan la delegacion de responsabilidad y la
autoridad y que pongan en juego todos los talentos y las capacidades de sus
colaboradores. Los lideres pueden crear el ambiente necesario para la expresion
inteligente y creativa de sus subordinados, necesaria para la generacion de nuevas

ideas.

b) Capacitacién del personal

La capacitacion de los trabajadores comprende aspectos teoricos y practicos, es
decir, que contemplan tanto los fundamentos del espiritu emprendedor en las
organizaciones, como ejercicios, discusiones y talleres dirigidos a la generacion e

implantacion de ideas.

c) Rotacion de puestos

En los ultimos afios, se ha popularizado la practica de la rotacion de puestos, con la
idea de fomentar el trabajo en equipo y lograr que los empleados tengan un
conocimiento integral de los procesos de las organizaciones. Asi se despierta la

conciencia de los trabajadores sobre los problemas que enfrentan sus colegas de otros
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departamentos, ademas de que se propicia la generacion de ideas y la solucion de
problemas desde puntos de vista diferentes. Hay varias formas de rotacién de puestos,

gue van desde algunos dias hasta periodos mas prolongados.

d) Incentivos al intraemprendedor

Las organizaciones premian el buen desempefio grupal, las innovaciones y el
espiritu emprendedor con la idea de fomentar el trabajo en equipo e incentivar el
pensamiento creativo. Estos sistemas de retribucion, lejos de inhibir la toma de
decisiones de naturaleza emprendedora, con todos los riesgos que implica, la

promueven.

IV Desempefio

El buen desempefio es resultado de la correcta articulacion de los tres pasos que
acabamos de ver (estrategia y estructura emprendedora, cultura emprendedora y
formacion de intraemprendedores). Debe tenerse el cuidado de definir adecuadamente
los indicadores con los que se miden los resultados (desempefio) y no pretender que
los buenos resultados en la difusién de la cultura, la generacién de ideas y la formacion

de intraemprendores se reflejen en los estados financieros en el corto plazo.

Es fundamental evaluar los resultados obtenidos para validar o modificar el modelo
MIT. Quizd haya que realizar cambios en alguna de las fases para lograr mejores
resultados. Estos procesos, en los que una fase posterior realimenta a otras anteriores,

se ilustran en el modelo con las flechas ascendentes.
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CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La presente investigacion surgié ante la imperativa necesidad manifestada por la

empresa, de optimizar el rendimiento corporativo, para adaptarse a las nuevas

tendencias en cuanto a gerencia, identidad, comunicacion interna y externa, para

aumentar su cartera de clientes y potenciar su presencia.

Una vez recogida la opinion de los empleados de la empresa, y analizadas las

diferentes teorias, se puede concluir que:

1.

3.

4.

Lo primero que debemos tener claro es que el intraemprendimiento, al igual que
la innovacion, no se crea en el vacio, ni mucho menos. Lo sepamos o ho, ahora
mismo hay decenas de intraemprendedores dentro de tu empresa, que
informalmente estan creando o mejorando productos y procesos de la empresa,

a menudo en su tiempo libre.

La organizacion carece de un programa que estimule en los trabajadores
proyectos de intraemprendimiento que facilite la productividad e iniciativas

innovadoras

Ademas, se determind que la empresa no habia manifestado interés por

refrescar sus objetivos para adaptarla a los cambios que su entorno obliga.

Asimismo, no se brinda a sus empleados un incentivo econdmico para que sus
proyectos de intraemprendimiento sean un motivo de obtencibn de mejoras

salariales.
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5.

En otro orden de ideas, sobre la competencia de los empleados en
intraemprendimiento, se puede sefialar que los mimos no se encuentran
debidamente capacitados para cumplir con sus funciones, lo que representa una
debilidad.

Recomendaciones

1.

Inicialmente, se recomienda que la organizacion genere los elementos de cultura
de intraemprendimiento de los que carece.
Se trata de ayudar e incentivar a éste tipo de empleados, ya que son elemento

clave en el futuro de la empresa. Para ello deberiamos al menos:

e Disefiar procesos especificos para detectarlos, algo que no es trivial ya
que a menudo estan actuando “por debajo del radar”

e Ofrecer un apoyo y estructura especial, ya sea a través de un programa
de intraemprendedores o de incubadoras de ideas internas...etc.

e Establecer un entorno de trabajo que potencie la creatividad y la
confianza, y donde las ideas puedan fluir.

e Crear una cultura de tolerancia al fracaso, donde se valore mas la gente
gue (de forma controlada) se arriesga.

e Diseflar un proceso de valoracién de ideas agil, poco burocréatico y con
criterios transparentes, y sobre todo, que no obligatoriamente deba pasar
por su superior

e Reconocer el trabajo del intraemprendedor, dotdndolo de visibilidad y
reconociéndolo (aunque no es la principal motivacion, es importante un
reconocimiento... no necesariamente economico, pero si tangible e
importante ya que si no puede provocar justo el efecto contrario)

e Ofrecer tiempo a los intraemprendedores para desarrollar mejor las ideas

(ya que al principio cualquier idea es débil)
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Basandonos en la informacion anterior podemos describir los factores que apoyan el

Intraemprendimiento empresarial:

Una estructura organizacional de apoyo
Autonomia en el trabajo

Reforzamiento positivo-recompensas

w0 DR

Disponibilidad del tiempo
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ANEXOS



CUESTIONARIO
OBJETIVO GENERAL: ANALIZAR LA CAPACIDAD INTRAEMPRENDEDORA DE

LOS INTEGRANTES DE ARIAS EBENEZER, C.A.

VARIABLE

DEFINICION

DIMENSION

ITEMS

INSTRUMENTO

Autonomia

Facultad de la persona o
la entidad que puede
obrar segun su criterio,
con independencia de la
opinion de otros.

Recurso
humano

1,23

Cuestionario

Tolerancia al
riesgo

Propension al riesgo,
errores, incidentes,
variaciones aceptables.

Emprendimiento

4,5,6

Cuestionario

Compensacion

Sueldo, salario 0
prestaciones. Es la
gratificacion  que el
empleado recibe por su
trabajo

Salario

7,8

Cuestionario

Estimulo
corporativo

Politicas de estimulacion
a realizar o alcanzar
objetivos

Objetivos

9,10

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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DIAGNOSTICO
DE LA CAPACIDAD INTRAEMPRENDEDORA

‘ UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
VICERRECTORADO ACADEMICO
: DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA DE LA COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

DOTAR A LOS EMPLEADOS DE ARIAS EBENEZER, C.A. DE LA CAPACIDAD
INTRAEMPRENDEDORA PARA MEJOR PRODUCTIVIDAD.

Estimado (a) trabajador (a), compafieros (a) lea cuidadosamente las siguientes

instrucciones:

En los actuales momentos se esta desarrollando un trabajo de investigacion el cual
tiene como objetivo: Analizar la capacidad intraemprendedora de los integrantes de

Arias Ebenezer, C.A..

A continuacién se le presentaran una serie de items o reactivos, los cuales estan
dirigidas a conocer su percepcion en relacion a diferentes topicos relacionados con el

tema del intraemprendimiento en la organizacion.

o La informacién obtenida es para uso exclusivo y desarrollo de un Trabajo de
Grado, su contenido sera tratado bajo estricta confidencialidad.

o Le agradecemos no firmar, ni colocar el nombre en el cuestionario, puesto que el
mismo es anénimo.

o Es de vital importancia, la sinceridad de sus respuestas.

o Marque con una “X” la opcidn que considere mas apropiada.

Muchas gracias por la colaboracion.

Yanelis Padron.
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CUESTIONARIO

¢En su organizacion es permitido que los funcionarios inicien algunos proyectos
sin tener que consultarlo con los directivos?

Siempre. O
Casi siempre. O
A veces. O
Nunca. O

Casi nunca. <O

¢En su organizacion se persuade a los funcionarios para que participen en
nuevos proyectos?

Siempre. O
Casi siempre. O
A veces. -
Nunca. O
Casinunca. <O

¢Los colaboradores pueden tomar decisiones autbnomamente en el desarrollo
de los proyectos institucionales?

Siempre. O
Casi siempre. O
A veces. O
Nunca. O

Casi nunca. <O

¢En su empresa las personas que toman riesgos son valoradas y bien vistas,
aungue algunas veces se equivoquen?

Siempre. -
Casi siempre. O
A veces. -
Nunca. O

Casi nunca. <O

¢La empresa estimula que los colaboradores tomen riesgos calculados?

Siempre. -
Casi siempre. O
A veces. -
Nunca. O

Casi nunca. <O
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6.

10.

¢, Confia en sus capacidades asi cometa errores?

Siempre. -
Casi siempre. O
A veces. O
Nunca. O
Casi nunca. <O

¢En la empresa a las personas que generan y/o impulsan proyectos novedosos
se les reconoce publicamente?

Siempre. -
Casi siempre. O
A veces. -
Nunca. O
Casinunca. <O

¢La empresa recompensa econdmicamente a los colaboradores que generan
intraemprendimiento?

Siempre. O
Casi siempre. O
A veces. O
Nunca. O
Casi nunca. <O

¢Es frecuente que en la empresa se apoyen nuevos proyectos asi no hayan
estado en el plan estratégico o el presupuesto previamente aprobado?

Siempre. -
Casi siempre. O
A veces. -
Nunca. -
Casinunca. <O

¢Las directivas permiten que los colaboradores usen parte de su tiempo laboral
para la planeacion y/o el desarrollo de los proyectos auto iniciados?

Siempre. O
Casi siempre. O
A veces. O
Nunca. O
Casi nunca. <O
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