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Publicado en 2014, el libro Reinventar las organiza-
ciones, de Frédéric Laloux, está considerado como 
uno de los ejemplares dedicados a la gestión em-
presarial más influyentes de esta década. En él su 
autor proporciona un mapa conceptual y ejemplos 
concretos de cómo se organizan las empresas, y cla-
sifica a estas por colores según la posición en la que 
se encuentren, aunque en algunos casos se pueden 
entremezclar. Básicamente, son estas: las rojas, es-
tructuradas en torno a la presencia de un líder fuerte 
al que se subordina el resto de la organización; las 
ámbar, en las que aparece la jerarquía en forma de 
pirámide, con una clara cadena de mando, y donde 
los roles son formales y muy diferenciados; las na-
ranjas, en las que se mantiene la pirámide jerárquica 
del estado anterior, pero se traspasan sus límites in-
corporando nuevos equipos de trabajo como RRHH, 
I+D, Marketing, etc.; las verdes, en las que cobra 
más fuerza el concepto de empoderamiento, acer-
cando la toma de decisiones a las personas y poten-
ciando la figura de los líderes que escuchan, moti-
van y desarrollan a su equipo; y las esmeralda (o 
Teal), en las que se entiende la organización como 
un ser vivo. “En ellas, se va un paso más allá del 
empoderamiento, apostando directamente por la 
autogestión que se basa en relaciones entre iguales, 
reduciendo e incluso eliminando la necesidad de 

una jerarquía formal”, explica Alberto Moreno, direc-
tor de Transformación y Organización de Grupo 
Adecco. 

Para pasar de unos modelos organizativos a otros, 
según este directivo, “las empresas deben reinven-
tarse, revisar su propuesta de valor, adaptar, si es 
necesario, su modelo de negocio y de gestión, así 
como su estructura para afrontar con éxito los retos 
a los que se enfrentan”. Y todo ello, añade, “garanti-
zando su dinamismo, competitividad, productivi-
dad, orientación al cliente y, sobre todo, su capaci-
dad de adaptación al cambio”.

Es en este contexto, precisamente, en el que está 
surgiendo una nueva mentalidad o mindset, deno-
minada Agile, que se está extendiendo a lo largo de 
las empresas, afectando a todos sus departamen-
tos, incluidos los de Recursos Humanos. De hecho, 
según Moreno, “Agile se han convertido en la base 
para todas aquellas organizaciones que se encuen-
tran en el verde dentro de la madurez de los mode-
los organizativos, aunque muchas que aspiran a 
evolucionar de uno naranja a uno verde están adop-
tando dicha filosofía”, asegura. 

Pero, ¿qué es Agile?
Para entender bien este concepto, hay que remon-
tarse al año 2001, momento en el que diecisiete crí-

ticos de los modelos de mejora del desarrollo de 
software basados en procesos resumieron, en lo 
que después se denominó como Manifiesto Agile, 
los principios sobre los que se debían basar nuevos 
métodos alternativos de desarrollo de software. Su 
principal característica era la necesidad de realizar 
entregas rápidas y continuas de los proyectos a los 
clientes; es decir, “trocearlos” en pequeñas partes 
que tienen que completarse y entregarse en poco 
tiempo. De esta manera, si hay que realizar cual-
quier modificación, solo se hacen cambios en la par-
te implicada y de forma rápida, lo que agiliza todo el 
proceso.

Con el paso de los años, esta forma de abordar los 
proyectos se ha extendido a otras áreas de las orga-
nizaciones como una manera de entender el trabajo 
y adaptarse a las nuevas demandas de un mercado 
siempre cambiante. Paralelamente, ha empezado a 
estar en boca de los directivos de las empresas, de 
las consultoras y, como explica Yusuf Okucu, Talent 
and Experience Insights Lead, convertirse en “una 
palabra de moda”; hasta el punto de que, en ocasio-
nes, puede crear confusión y no utilizarse de la ma-
nera adecuada. “Agile es una filosofía, una mentali-
dad o una manera de pensar, definida por valores y 
principios, enfocada a la creación de valor de mane-
ra continua para el cliente”, apunta Okucu, y añade: 
“A partir de ahí vienen las metodologías que se pue-
den aplicar y las cuales pueden ayudar a desarrollar 
esa manera de pensar”. Por tanto, para Okucu, Agile 
no es “una metodología”, “no es solo una filosofía 
que se aplica a la gestión de tecnología” y “no es un 
framework, puesto que por sí sola no ayuda a tomar 
decisiones”, comenta “con el objetivo de desmitifi-
car este concepto”.

Sobre esa idea también incide Moreno, de Adecco: 
“Realmente Agile no es una metodología, sino una 

RRHH impulsa la mentalidad 
Agile en las organizaciones

¿Por qué están utilizando metodologías basadas en la filosofía Agile en    su departamento?

Ha llegado para quedarse. La filosofía que nació en el ámbito de los proyectos de 
software y que poco a poco se ido expandiendo a otras áreas de la organización, 
denominada Agile, cada vez está más presente en las empresas españolas. 
Colaboración, mejora continua, simplicidad, eficiencia u orientación al cliente son 
algunos de sus valores principales, y los departamentos de Recursos Humanos 
están fomentando su implementación en las organizaciones con el fin de que les 
sirva de ayuda para adaptar la forma de trabajar de sus plantillas a las necesidades 
que demanda el mercado actual. 

Como parte de nuestra estrate-
gia de mejora continua, hemos 
comenzado a introducir meto-
dologías Agile en la compañía. 
Estas nos permiten atender las 
necesidades de nuestros clien-
tes y dar respuesta a las nue-
vas demandas del mercado en 
los tiempos VUCA en los que 
nos encontramos inmersos. 
Más que como proceso metodológico, concebimos Agi-
le como la introducción de una nueva mentalidad basa-
da en nuevas competencias y habilidades que nos faci-
litan adoptar un enfoque ágil, no solo para encarar 
desafíos, sino también para anticiparnos y responder a 
los cambios. 

Rocío Carrascosa,
CEO de 
Alphabet España

Agile es un armazón esencial 
para sustentar todo lo que hace-
mos. Queremos ofrecer al viaje-
ro lo que busca, ahorrándole 
tiempo y dinero, y este modelo 
nos ayuda a cumplir esa expec-
tativa. Con él, no solo optimiza-
mos los procesos para seguir 
mejorando su experiencia al dar-
le más productos y servicios de 
una forma más rápida, sino que también somos más ágiles 
a la hora de implementar cambios y mejoras. De hecho, 
nuestro equipo de más de 400 desarrolladores se organiza 
en unos 50 grupos Agile, que son autónomos, multidisci-
plinares y con capacidad suficiente para desarrollar, con 
rapidez, autonomía y flexibilidad, nuevos productos.

Elena Koefman, 
Chief People officer de 
eDreams ODIGEO

Para nosotros es clave atraer y 
fidelizar a los mejores profesio-
nales, al mejor talento y, al mis-
mo tiempo, ofrecer el máximo 
valor posible a nuestros clien-
tes. Por eso, aplicamos las me-
todologías basadas en Agile en 
ámbitos completamente inter-
nos de gestión como en las 
áreas de negocio y en los pro-
yectos de nuestros clientes. En concreto, y especial-
mente en el departamento de Recursos Humanos, en lo 
que llamamos “People” en everis, estamos utilizando 
estas metodologías para mejorar la calidad del servicio 
y la experiencia percibida por los integrantes de la com-
pañía.

Clara María Lallana, 
head of Global People Operations de 
everis
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sus beneficios; en segundo, para saber qué dificulta-
des encuentran los trabajadores en su uso; y, en ter-
cero, para ver cómo mejorar con el tiempo”, apunta 
al respecto el portavoz de Adecco. 

La visión de Recursos Humanos
Y en este punto es donde entra en juego el área de 
Recursos Humanos, que, en muchos casos, y siem-
pre con la aquiescencia de la dirección, es la está li-
derando la implantación de estos proyectos desde 

la base de la gestión de las personas. Así lo ponen 
de manifiesto todas las empresas con las que he-
mos hablado y están implantando esta nueva men-
talidad. Sin ir más lejos, en la entidad bancaria ING 
han unido las áreas de Tecnología y Negocio, organi-
zándose en equipos pequeños e independientes, 
denominados formalmente squads, e integrados 
por profesionales de distintos perfiles que cuentan 
con un propósito común. “Por ejemplo, en el equipo 
de hipotecas tenemos profesionales de marketing, 
datos, experiencia de usuario, tecnología y negocio 
trabajando juntos en su día a día”, asegura Arantxa 
Sarasola, directora de Innovación del banco. Y lo 
mismo han hecho en la empresa de viajes eDreams 
ODIGEO: “Desde hace varios años, nuestro equipo 
tecnológico y de desarrollo de producto, así como 
otras áreas de negocio menos técnicas, trabajan 
completamente inmersos en esta técnica, lo que sin 
ninguna duda ha resultado todo un éxito para la 
compañía. Bajo esta filosofía de trabajo y gracias a 
una mayor autonomía de los procesos, hemos aho-
rrado recursos y acelerado nuestros plazos de entre-
ga, así como los índices de lanzamiento de funciona-
lidades y productos”, comenta Elena Koefman, Chief 
People officer de la empresa.

serie de principios y valores a la hora de abordar el 
trabajo”. Eso sí, continúa, “dentro de esos principios, 
existen diferentes marcos de referencia, como Kan-
ban o Scrum, que tratan de aportar la metodología 
para implantar dicha filosofía”.

Y al igual que estos dos expertos también se pro-
nuncia Xavier Albaladejo, coordinador del Máster en 
Métodos Ágiles de La Salle Campus Barcelona-URL, 
y Enterprise Agile Coach en Mango online, para 
quien “Agile es más que un método, son una serie 
de principios y una ‘cultura’ de empresa”. Según Al-
baladejo, “entre estos principios podemos encon-
trar ‘probar’ cosas rápidamente para aprender antes 
–a diferencia de entornos donde no se favorece la 

¿Por qué están utilizando metodologías basadas en la filosofía Agile en    su departamento?

La creación de equipos 
multidepartamentales es una de 

las claves a la hora de implementar 
esta filosofía a través de las 

diferentes metodologías

Antonio Díaz, 
director general de 
E-voluciona

Arantxa Sarasola, 
directora de Innovación de 
ING

Marije Scholma, 
subdirectora general y directora de RRHH de 
Nationale-Nederlanden

En E-voluciona hemos implan-
tado Agile porque, como star-
tup dedicada a la consolidación 
de los procesos de transforma-
ción digital para grandes com-
pañías que somos, nos resulta 
imprescindible resolver las ne-
cesidades operativas de nues-
tros clientes de una manera 
ágil. Así, gracias a su implanta-
ción, podemos realizar cualquier modificación en los 
proyectos en un periodo reducido de tiempo, ya que los 
cambios que sean necesarios son llevados a cabo solo 
por la parte implicada. De este modo, podemos ofrecer a 
nuestros clientes un servicio integral que permite resol-
ver de forma eficiente sus necesidades operativas.

Utilizamos metodologías ágiles 
porque nos permiten entregar 
valor a nuestros clientes de una 
manera más rápida. De este 
modo, desarrollamos los pro-
ductos y servicios que son más 
críticos para ellos y los mejora-
mos con su feedback. En defini-
tiva, ING es una gran empresa 
con alma de startup: trabaja-
mos en grupos pequeños, empoderados para tomar sus 
propias decisiones basadas en las necesidades de nues-
tros clientes. Tras implantar el modelo ING en las áreas 
de tecnología y negocio en un plazo de 40 días, estamos 
es una etapa de aprendizaje y ajustes. El siguiente paso 
será implementarlo en el resto de áreas del banco.

Hace años basamos el funciona-
miento de nuestra organización 
en un modelo matricial, con el 
propósito de fomentar la innova-
ción, la agilidad y la orientación 
a trabajar por proyectos. Para 
promover su puesta en marcha, 
hemos eliminado muchas líneas 
de reporte y la verticalidad pro-
pia de los modelos más clásicos. 
Ahora, la implantación y el desarrollo de este modelo ha-
cen que estemos en el punto de partida perfecto para basar 
nuestra actividad en una estructura más ágil. De hecho, 
este año hemos arrancado con la implantación de diferen-
tes metodologías Agile, especialmente Scrum y Kanban, 
en equipos mixtos de negocio e TI. 

experimentación y la autonomía de las personas–,  
empowerment para tomar decisiones –lo que impli-
ca hacer crecer las habilidades de las personas y la 
transparencia de información–, trabajo en equipo 
para crear muchas mejores ideas y realizar proyec-
tos en menos tiempo y, sobre todo, en crear un en-
torno motivante –dado que las personas motivadas 
hacen cosas increíbles–”, argumenta.

Ahora bien, el quid de la cuestión en este asunto a 
la hora de extenderlo a toda la organización reside 
en determinar los ámbitos corporativos en los que 
se pueden incorporar las prácticas ágiles. “El diálo-
go antes, durante y después de implantar métodos 
ágiles es clave. En primer lugar, para dar a conocer 
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Por su parte, en Nationale-Nederlanden, según 
confirma su subdirectora general y directora de Re-
cursos Humanos, Marije Scholma, comenzaron en 
2017 a experimentar con Agile en un equipo de TI. 
“Los resultados fueron muy positivos y eso nos ani-
mó a que este año comenzáramos con la implemen-
tación en toda el área de TI, a la vez que incluíamos a 
muchos otros representantes del negocio. A día de 
hoy, tenemos varias ‘patrullas’ o squads trabajando 
con esta metodología y nuestro objetivo es convertir-
nos en una compañía completamente Agile”, mani-
fiesta. Tanto es así que han creado una oficina de 
Transformación Agile, con el objetivo de “ayudar en 
la implementación de todo el proceso de cambio or-
ganizacional siguiendo metodologías de escalado de 
prácticas ágiles”.

Precisamente, la creación de equipos multideparta-
mentales es una de las claves a la hora de implantar 
esta filosofía a través de las distintas metodologías 
existentes. Y es que, según expone Albaladejo, de La 
Salle Campus Barcelona-URL, “hay que reorganizar 
la empresa de manera que se rompan los silos depar-
tamentales, creando equipos transversales multidis-
ciplinares (sin dependencias de otros), alrededor de 

iniciativas estratégicas de la empresa de medio-largo 
recorrido, favoreciendo así la estabilidad y dedica-
ción del equipo para que llegue a ser de alto rendi-
miento”. Y así también opina Okucu, quien enfatiza la 
importancia del término “cocreación” en este ámbito 
con los empleados. “Es fundamental componer un 
equipo transversal en toda la organización para desa-
rrollar y dar valor a este mindset”.

Con esa idea, por ejemplo, trabajan en la empresa 
E-voluciona. En palabras de su director general, Anto-
nio Díaz: “Desarrollamos un modelo organizativo ba-
sado en el trabajo colaborativo a través de squads 
que funcionan en completa transversalidad, poten-
ciando el trabajo en equipo, la iniciativa y las decisio-
nes colectivas”. Y añade: “El modelo está implantado 
totalmente en las áreas de negocio técnicas, incluida 
la de negocio de DPO (Digital Process Outsourcing), y 
nuestro objetivo es que se consolide de manera pro-
gresiva en el resto de la organización”. Algo similar 
sucede en everis, según cuenta Clara María Lallana, 
head of Global People Operations de la empresa: “Es-
tamos abordando con metodologías basadas en Agi-
le proyectos en todas las unidades de negocio, con 
planes de transformación específicos para aquellas 

con mayor capacidad de transformación a corto pla-
zo, con la finalidad de ampliar el número de equipos 
trabajando con ellas”.

En ese punto también se encuentran tanto SEAT 
como Vodafone. Ambos han finalizado un proyecto 
piloto de implantación y ahora están a punto de dar 
un paso más. En el caso del primero, y tras la iniciati-
va que han denominado Agile@SEAT, el objetivo es 
“seguir expandiendo estas metodologías y lograr 
que, a largo plazo, los equipos trabajen en proyectos 
más transversales y más auto organizados”, explica 
Laura Zamora, responsable de Organización 4.0 de la 
compañía. Y es que, según añade: “Los empleados 
debemos aprender a ser capaces de trabajar de una 
manera más ágil, a alcanzar resultados más rápidos, 
eliminando barreras y procesos innecesarios e incre-
mentando la comunicación y la transparencia por ha-
bernos anticipado a los riesgos y resolviendo así los 
problemas en el momento correcto”. Para ello fomen-
tarán la comunicación interna, harán sesiones infor-
mativas y crearán la Comunidad Agile@SEAT.

Por su parte, Vodafone ha terminado la implanta-
ción de dos pilotos con aproximadamente 40 perso-
nas trabajando en esta metodología, “con el fin de 
evaluar los beneficios y poder detectar qué procesos 
internos había que redefinir para asegurar una co-
rrecta implantación”, reconoce Remedios Orrantia, 
directora general de Recursos Humanos e Inmuebles 
de la operadora. Posteriormente identificaron aque-
llos proyectos donde tenía sentido el cambio y defi-
nieron un escalado progresivo que se sigue ejecutan-
do. “En este momento ya hay 18 squads y nuestro 
plan abarca aproximadamente 25. No obstante, el 
proyecto está vivo y se va modificando con la misma 
agilidad a la que lo hacen el mercado y las necesida-
des de nuestros clientes”, apunta.

Ventajas para todos
Independientemente del grado de implantación y de 
las metodologías basadas en Agile escogidas, todas 
las empresas consultadas no hacen sino alabar los 
beneficios que les está suponiendo su puesta en mar-
cha. Por ejemplo, Rocío Carrascosa, CEO de Alphabet 
España, opina: “Con Agile hemos aprendido que de-
bemos ir dibujando, por etapas, nuestra propia hoja 
de ruta y no pretender desarrollar todo el proceso an-
tes de completar su implantación”. Además, prosigue: 
“Para nosotros el principal valor de estas metodolo-
gías es aprovechar el talento y la diversidad que se 
alcanza a la hora de abordar una situación con equi-

Pasos para implantar  
correctamente Agile

Según Alberto Moreno, director de Transfor-
mación y Organización de Grupo Adecco, es-
tos son los pasos fundamentales para proce-
der a una correcta implantación de Agile en 
las organizaciones:
• Proyectos divididos en hitos o tareas (no en 

días), donde las tareas más cercanas en el 
tiempo estarán mejor definidas que las que 
realizaremos en semanas posteriores.

• Cada tarea puede llevar desde unas horas 
hasta varios días y debe estar en un estado 
concreto (pendiente, en marcha o completa-
da), pudiendo volver hacia atrás si necesita 
revisión.

• La filosofía Agile parte de la base de que es 
necesario responder de manera rápida a los 
cambios del entorno dejando más abiertas 

las tareas más lejanas en el tiempo, pero con 
una clara orientación a un objetivo definido.

• Se usan métodos visuales para la gestión (ej. 
panel Kanban) y son necesarias reuniones 
regulares de, al menos, 15-20 minutos para 
revisiones del estado de las tareas entre to-
dos los miembros del equipo. Las reuniones 
deben ser muy productivas y evitar pérdi-
das de tiempo redirigiendo la capacidad del 
equipo.

• Es fundamental localizar un proyecto con el 
que iniciar el cambio, así como contar con 
una o dos personas muy implicadas en el 
cambio que lideren la ejecución del proyec-
to bajo la nueva filosofía convenciendo a los 
profesionales que participen de que el mé-
todo funciona.

Todo nuestro desarrollo tecno-
lógico se diseña con personal 
en plantilla, y es precisamente 
en el área de TI donde utiliza-
mos la metodología Agile en 
todas sus vertientes. Por ejem-
plo, a la hora de contratar, so-
mos muy exigentes. Buscamos 
personas capaces de convertir-
se en auténticos líderes o pro-
tagonistas de su proyecto y dispuestos a tener una acti-
tud de mejora continua. Además, otro aspecto muy 
importante es la colaboración entre compañeros. Cual-
quier candidato tendrá entrevistas con sus “futuros com-
pañeros” para que entre todos evalúen si puede encajar 
en el equipo.

Christian Presa, 
director de RRHH de 
Packlink

Nuestro modelo organizativo 
actual combina una organiza-
ción matricial tradicional con 
una organización por proyectos 
basada en metodologías ági-
les, Human Centered Design y 
Lean Startup. Asimismo, ya es-
tamos aplicando principios de 
metodologías basadas en Agile 
en los comités de algunas uni-
dades de negocio, así como en la propia gestión diaria 
de algunos negocios. Nuestra visión es que, en el mundo 
de hoy, es necesario estar mucho más cerca del cliente y 
dar respuesta a sus necesidades de forma más rápida; y 
para ello, las metodologías ágiles son una herramienta 
fundamental.

Gonzalo Porteros, 
Chief People and Strategy Officer de 
Sanitas

Dentro de la estrategia de 
transformación de la compañía 
estamos impulsando la iniciati-
va de “New way of working” en 
SEAT, que recoge la implemen-
tación de metodologías basa-
das en Agile en los procesos de 
trabajo como Scrum o Kanban. 
Hace cinco meses arrancamos 
la iniciativa con un proyecto pi-
loto, llamado Agile@SEAT, que consiste en dar soporte a 
cinco proyectos (cinco equipos) de la compañía para 
ayudarles a implementar metodologías más ágiles en su 
día a día. Para ello ofrecimos a cada equipo una forma-
ción de dos días y un coaching durante tres meses con 
un experto en la materia. 

Laura Zamora, 
responsable de Organización 4.0 de 
SEAT
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pos de trabajo multidisciplinares en comunidades 
de expertos con una estructura más dinámica y 
flexible y sin atender a una jerarquía, lo que nos per-
mite ser más ágiles y buscar la mejor forma de enfo-
car el cambio e implantar nuevas ideas”. 

Y lo mismo sucede con la plataforma de envíos a 
particulares PackLink. “La aplicación de esta meto-
dología ha incremento el nivel de comunicación in-
terna entre los diferentes departamentos con RRHH, 
lo que permite contratar más rápidamente a los per-
files que mejor se adecuan a las necesidades de la 
empresa. Además, fomenta un ambiente de colabo-
ración que permite la identificación y resolución tan-
to de conflictos como de carencias de manera más 
rápida y eficaz”, asegura su director de RRHH, Chris-
tian Presa. Por su parte, Lallana, de everis, apunta 
que los distintos equipos de su empresa “experi-
mentan una mayor motivación trabajando en Agile, 
y eso acaba repercutiendo en su productividad y en 
la calidad de su trabajo. Agile proporciona una nue-
va manera de trabajar, que permite una respuesta 
rápida a los cambios en el entorno y el mercado. 
Además, facilita la identificación de barreras y el 
diagnóstico de causa raíz para el impulso de servi-
cios y soluciones ofrecidas”. De esa forma también 
lo están viendo en Sanitas, tal y como explica Gon-
zalo Porteros, Chief People and Strategy Officer de 
la empresa: “La experiencia está siendo muy positi-
va y exitosa. El hecho de haber iniciado la utilización 
de las metodologías ágiles en el desarrollo de nue-
vas soluciones ha contribuido a generar entusiasmo 
y mucho seguimiento a todos los niveles de la orga-
nización”. Ahora bien, el directivo es consciente de 
que el reto está “en conseguir mantener este mo-
mentum cuando las metodologías ágiles se vayan 
implementando en el día a día de la organización”.

La formación, esencial
Precisamente, la implantación de esta mentalidad 
lleva aparejada una serie de retos, cuyo exponente 
más importante es “la necesidad de provocar un 
cambio cultural en todos los estratos de la organiza-
ción para poder llevarlo a la práctica, ya que, si no es 
así, se estará implementando un ‘Agile cosmético’ 
que no conseguirá sus objetivos”, en palabras de 
Moreno, de Adecco, quien señala que: “Este cambio 
cultural requiere tiempo, y no podemos abordarlo 
esperando resultados en el corto plazo”. Eso sí, tal y 
como matiza Albaladejo, de La Salle Campus Barce-
lona-URL, en estas transformaciones encontrare-

mos a quien está más cerca de este nuevo mindset 
y también a gente que está más lejos. La clave para 
él se encuentra en “empezar con los más abiertos a 
probar cosas nuevas, en demostrar a la dirección 
que el cambio aporta resultados y también en utili-
zar las conexiones sociales en la empresa para ani-
mar a los siguientes a empezar”, recomienda. En 
este punto, según asegura Okucu, la formación de 
los empleados es fundamental. “Es importante acla-
rarles lo que es y lo que no es Agile”, asegura.

Precisamente en eso se han centrado en algunas 
empresas como SEAT o Sanitas: “Organizamos se-
siones informativas para diferentes departamentos 
y áreas de la compañía, con las cuales intentamos 
concienciar a los empleados de estas nuevas mane-
ras de trabajar que hoy en día están ayudando a las 
grandes empresas a ser más ágiles y efectivas”, re-
conoce Zamora, responsable de Organización 4.0 de 
la primera. Así, aparte de píldoras informativas por 
departamentos, han dado una masterclass a más de 
200 personas de la plantilla en la que respondieron 
preguntas como: “¿Qué son las metodologías ági-
les, su cultura y cómo funcionan sus principales mo-
delos?”, o “¿qué beneficios pueden aportar las meto-
dologías ágiles a la organización y su cultura?”. 

Por su parte, desde el departamento de RRHH de 
Sanitas han desarrollado materiales didácticos en 
los que se explican los principios básicos de esta 
mentalidad. “Tenemos una guía práctica para poner 
en marcha un proyecto Agile paso a paso y también 
un espacio en la nube para que cada empleado pue-
da descargar diferentes plantillas de trabajo. Asimis-
mo, se han diseñado programas de formación en 
formato workshop para que todos los empleados 
participen, conozcan y entiendan la utilidad de sus 
metodologías”, aclara Porteros. 

Ahora bien, no todo es formación interna. También 
es habitual optar por la ayuda de consultoras u otras 
propuestas formativas externas como el Máster en 
Métodos Ágiles que imparte LaSalle. Esta propuesta 
“cubre toda esta cadena de valor que queda dentro 
de estos nuevos grupos / equipos (la parte de descu-
brimiento y validación del problema de Negocio con 
Design Thinking y Lean Startup, los métodos de tra-
bajo dentro del equipo con Scrum, Kanban…); así 
como la parte motivacional de las personas, cómo 
crear equipos de alto rendimiento, cómo cambiar la 

cultura, qué opciones tenemos para hacer esta ges-
tión del cambio en una empresa...”, explica Albalade-
jo. 

Dejando a un lado la formación de los empleados, 
otro de los desafíos de la implantación de las distin-
tas metodologías basadas en la filosofía Agile es 
“asegurar una correcta convivencia entre ambos 
mundos, siendo capaces de contagiar agilidad y di-
namismo al entorno ‘tradicional’. Desde Recursos 
Humanos no podemos quedarnos al margen de 
esta transformación, se hace clave redefinir todos 
los procesos que impactan en la experiencia del em-
pleado”, manifiesta Orrantia, de Vodafone.

Asimismo, en ING también se han dado cuenta de 
que, “al estar los equipos tan enfocados en su pro-
pio objetivo, pueden perder la visión general del 
banco”, a juicio de Sarasola. Para ello han estableci-
do una serie de reuniones que les permiten alinear-
se y mantener la visión global. Por su parte, Presa, 
director de RRHH de Packlink, añade otro desafío 
más: “Si lo analizas desde un punto de vista de una 
organización estática, quizás un inconveniente es 

que tu hoja de ruta nunca es la misma y hay que 
estar dispuesto a redefinirla en cualquier momento”, 
considera.

En cualquier caso, y tal y como subraya Moreno, 
de Adecco, “para lograr el éxito en la adopción de 
los principios ágiles se deben trabajar tanto los nive-
les soft (mindset, cultura y enfoque del trabajo) 
como los hard (decisión sobre el uso de un marco 
de referencia determinado: Scrum, Kanban, Lean...), 
ya que ambos deben ser formalmente comunicados 
e interiorizados por los empleados”. Ahora bien, con-
cluye el directivo: “La clave de la adopción no radica 
solo en el conocimiento de los principios, sino en la 
experiencia práctica para vivirlos y aplicarlos cada 
día para lograr el éxito buscado” 

Remedios Orrantia, 
directora general de Recursos Humanos e 
Inmuebles de Vodafone España

Hace año y medio comenzamos 
a adoptar metodologías basadas 
en Agile buscando ofrecer a 
nuestros clientes una experien-
cia digital excepcional. Durante 
este viaje hemos ido adaptando 
la estructura de la organización, 
incorporando nuevos roles y for-
mas diferentes de organizar el 
trabajo y las responsabilidades. 
Hemos creado equipos autogestionados que denomina-
mos squads que, a su vez, se agrupan entre sí en organiza-
ciones más grandes de acuerdo a un ámbito común de ac-
tuación formando lo que denominamos “tribus”. Cada una 
tiene un líder de la “tribu” y cada squad cuenta con nuevos 
roles como el Scrum Master y Product Owner. 

Es necesario provocar un cambio 
cultural en la organización para 

poder llevar a la práctica este tipo 
de modelo de trabajo
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