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Altran IMD: cémo introducir la innovacién
en el ADN de la organizacion

INNOVACION Y CAPITAL HUMANO EMPRENDEDOR

AngeL Cruz, director de RR.HH. de Grupo Altran y colaborador del Club Excelencia en Gestién

A principios de 2008 se cred dentro
del grupo Altran en Espafa la division
IMD (Innovation Management and
Developement) con un doble objeti-
vo: ser foco de innovacion y ofrecer
tales servicios a clientes finales. La de-
cisidn naci¢ de la conviccion de que es
esencial nutrir y aplicar la creatividad
a través de todas las operaciones de
las companifas, en especial, aquellas
que se centran la gestién de RR.HH.

En el pasado, las empresas habian
confiado en las explosiones espora-
dicas de creatividad como forma de
mejorar y cambiar sus procesos. Este
tipo de manifestaciones no son sufi-
ciente para mantener la ventaja en un
mercado que no cesa de cambiar. Ha
nacido la necesidad para una compa-
fifa de ser creativa en todo momento,
en todas las areas y actividades, lo que
llamamos creatividad sistémica.

Synectics lleva desde 1960 ayudando
al 80 por ciento de las empresas del
Fortune500 a realizar sus desafios de
innovacién y extender estas capaci-
dades de innovacién y creatividad a
través de toda la organizacion. No
hay una receta mégica, hay cosas
que funcionando muy bien en algu-
nas companias y no tan bien en otras,
pero hay una serie de reglas que sf
parecen comunes. En primer lugar,
grandes campafas de comunicacién
y de incentivos del tipo *Seamos mas
creativos” o ”;Qué has hecho hoy de
manera diferente?”, no funcionan,
mas bien crean resistencia. La mejor
aproximacién que hemos encontra-
do por el momento es un enfoque
préactico y sencillo con respecto a la
innovacion, simplemente realizar un

diagndstico que nos facilite el disefio
de un plan inicial para ir aprendiendo
y retroalimentandonos de lo consegui-
do mediante rapidas iniciativas de in-
novacion aplicadas a retos concretos y
estratégicos. Posteriormente, sin em-
bargo, serd extraordinariamente efec-
tivo capitalizar los éxitos cosechados
utilizando la comunicacion. La mejor
forma es mediante una comunicacion
viral en el gue hemos involucrado a un
numero significativo de los participan-
tes en estos proyectos, que podran ex-
tender lo que han aprendido y conse-
guido con creatividad e innovacion.

Tras realizar multitud de proyectos con
nuestros clientes, el mandato por par-
te de la direccién del grupo, fue dlaro:
incorporar la innovacién y la creativi-
dad en el ADN de esta compafia.

Decidimos empezar lanzando dos ac-
tividades simultaneas, coordinadas a
través del departamento de RR.HH. y
facilitadas a nivel metodoldgico por
parte de Altran IMD/Synectics:

¢ Proyecto de diagnostico de la crea-
tividad y la innovacion para respon-
der a ;cudles son las capacidades
como organizacidn para ser creati-
vos e innovadores?

¢ Proyecto de innovacion transfun-
cional en RR.HH. para encontrar es-
trategias innovadoras de retencién
y atraccion de talento.

DIAGNOSTICO DE INNOVACION

Existen dos conceptos clave para en-
tender el potencial de la innovacién
sistémica; los conceptos Unicos y, sin

embargo, complementarios de creati-
vidad e:innovacién. Distinguimos las
dos nociones de la siguiente manera:
creatividad es la habilidad de generar
ideas novedosas, e innovacion es la
capacidad para implementar con éxito
nuevas ideas en la organizacion.

La literatura tedrica y empirica sugiere
gue el grado de creatividad e innova-
cién dentro de una organizacién esta
determinado por factores concretos.
Synectics ha identificado una serie de
ellos que explican y predicen la crea-
tividad e innovacion, facilitando pro-
cesos para organizaciones lideres que
fomenten enfoques creativos y gene-
ren pensamiento radicalmente nuevo.

Los perfiles de las diferentes divisio-
nes del grupo permiten entender las
fortalezas especificas que pueden ser
extendidas y potenciadas, y las debi-
lidades gue deben de ser trabajadas,
basdndose en el orden relativo de los
factores (organizados por Factores Or-,
ganizacionales, Factores Personales y
Datos de Proyecto).

RETENCION Y ATRACCION
DE TALENTO

El objetivo de esta accién era cum-
plir los objetivos del proyecto en si y
confirmar qué barreras encontramos
realmente para llevar a buen término
una innovacion interna.

Nuestra recomendacion es elegir un
tema de interés estratégico para la
compania porque de esa manera serd
mas facil liberar a los mejores recur-
sos. Al merecer la pena los posibles
resultados y capitalizar el éxito, todo
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rsonal entendera la importancia
s resultados obtenidos.

caso de Altran la cuestion prin-
es la atraccion y retencion del
Jlento. El target que se definio fue-
jovenes ingenieros e informaticos
30 afios) que trabajen en Espafia.
ara este caso concreto estructuramos
| proyecto basandonos en el proceso
ower5 de Synectics, disefiado para
stematizar el desarrollo de concep-
os "disruptivos” segun las necesida-
des, profundamente comprendidas,
motivaciones de comportamiento
{insights), para luego generar nuevas
formas de cumplir estos insights.

Cada paso en el proceso iPower5 in-
corpora herramientas y técnicas crea-
tivas de Synectics para maximizar las
posibilidades de construir estrategias
innovadoras y defendibles. Recomen-
damos trabajar con un equipo trans-
_funcional, aportando adicionalmente
recursos externos en algunos momen-
t0s. Nosotros definimos el Equipo de
Proyecto como un mix de equipo core,
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que liderara el proyecto a nivel nacio-
nal, y un equipo de responsables loca-
les de cada éarea involucrada.

En fa siguiente fase de issue defini-
mos el proyecto, creamos los grupos
de trabajo, entrenamos a las personas
en las habilidades necesarias, defini-
mos una visién conjunta del proyec-
to, asignamos los roles, alineamos el
proyecto a los objetivos de negocio,
pensamos sobre el target del que que-
rlamos obtener los insights para plani-
ficar nuestro trabajo de inmersién, y
enunciamos las tareas y responsables
para las siguientes fases.

En la fase de inmersién, el enfoque
principal es empujar a pensar méas alla
de los conceptos estandar. Se estudia-
ron las investigaciones existentes y se
recogieron nuevos estimulos a partir
de candidatos, expertos, personas
clave, etc. Finalizé la recopilacion y
generacién de informacién con una
sesion de knowledge harvesting, don-
de se compartieron de forma creativa
las conclusiones.

El insight workshop es un proceso
altamente depurado (creado sobre
un modelo desarrollado junto con la
Universidad de Yale) y disefiado para
maximizar las oportunidades de crear
insights disruptivos que nos catapul-
ten hacia la innovacién. Los hallazgos
alcanzados en la fase de inmersién se
comparten de modo creativo para
trabajar con el equipo (utilizando he-
rramientas Seeing with New Eyes®,
Code Cracking®...) en encontrar in-
sights o las motivaciones no elicitadas
que subyacen en el comportamiento
de nuestro target.

En la fase de invention empleamos
el modelo Synectics Problem-Solving
con las personas clave y expertos ex-
ternos para convertir los insights en
conceptos. Las sesiones de Synectics
estdn fundamentadas en més de 40
afios de investigacion y aplicacion,
por eso es una de las metodologfas
mas avanzadas. Ha sido utilizada para
crear y desarrollar centenares de inno-
vaciones exitosas de productos o ser-
vicios. Emplea fases de pensamiento
divergente y convergente, junto con

excursiones mentales y provocaciones
para generar nuevas vias de explora-
cion gue puedan ser plasmadas en
planes de accién concretos.

La fase de Innovation se realizd como
un ciclo interactivo de desarrollo y
revision, focalizandonos en afinar las
ideas seleccionadas, realizando nuevas
conexiones y aplicando la resolucion
de problemas para los inconvenientes
detectados de cara a suimplantacion.

El feedback del target final se incor-
por6 a la evolucion de los conceptos
mediante técnicas de interaccién y
observacion como los Consumer Labs.

La revision de los conceptos y estrate-
gias, y los workshops de implantacion
son también algunas de las actividades
gue permitieron acercar nuestras in-
venciones a los futuros usuarios, los
consultores de la Generacion Y.

Conclusiones En la actualidad varias
de las iniciativas de retencién y de
captacion de talento estan siendo
lanzadas desde Recursos Humanos.
Tienen mucho potencial y hay gran
confianza en que daran sus frutos.
Ademas, tlenen buena acogida, as-
pecto que suele ser el principal escollo
en el lanzamiento de cualquier inicia-
tiva de innovacion: la compra interna
de los nuevos conceptos y el compro-
miso para su lanzamiento.

Nos queda la sensacién de conocer-
nos mejor a nosotros mismos y he-
mos comprabado el gran potencial
de creatividad e innovacién del que
disponemos en Altran. Hemos au-
mentado el nivel de empowerment de
los empleados que han formado parte
de la iniciativa, que han comprobado
gue hay formas diferentes de hacer
las cosas que pueden tener magnifi-
cos resultados. Tienen la sensacién de
gue son ellos los representantes de las
diferentes areas involucradas en el re-
to, los que han innovado “pilotados”
por facilitadores experimentados. El
camino hadia la organizaciéon " genéti-
camente” diseflada para innovar sera
largo y lleno de retos y dificultades,
pero en el Grupo Altran sentimos que
lo hemos comenzado. 4
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