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O que voce vai
aprender neste report?

N

Como promover a transformacao cultural em prol da inovacao;
O papel da lideranca para uma cultura de inovacao;
Cestao de resultados para a transformacao cultural,

O papel do intraempreendedor para a mudanca da cultura.




-
[

.-"I:LJ i" L

-
i
T

0 f";.

_.u - . T
LA, Ly A

1
e

.

. Sobre

Innovation Academy

i
-
*

Uma Academia de Inovacao construida e facilitada pelos empreendedores e
intraempreendedores parceiros da ACE Cortex para desenvolver e potencializar
as capacidades que alavancam ainovacao, por meio de métodos e abordagens
praticas e atuais, executados com sucesso nas principais corporacdes do Pais.

Execucao que da certo
Conhecemos os caminhos sobre como fazer a inovacao dar certo.

Always up-to-date
Oferecemos a combinacao certa e atualizada para formacao dos seus times,
customizada de acordo com os desafios do seu negdcio.

Ecossistema de inovacgao
Experiéncia nao termina com o treinamento: participante acessa Nossa

comunidade de empreendedores e potencializa sua aprendizagem social.

Conheca a Innovation Academy!



https://www.acecortex.com.br/treinamentos/

Introducdo

Por

Luis Gustavo Lima

CEO da ACE Cortex

Zeitgeist € um termo alemao que pode ser traduzido como o “espirito da
época’, “sinal dos tempos” ou ainda — um mix dos dois termos — o espirito do
tempo. Essa série de elementos que formam o ambiente cultural e intelectual
mundial em um periodo especifico da histdria e aponta as caracteristicas das
pessoas ao longo do tempo pode ser trazida para a realidade das empresas
Interessadas na cultura de inovacao.

Se ha algumas décadas pensamentos relacionados a mudanca do status quo
poderiam assustar algumas organizacoes, a partir de agora oferecer inovacao
como competéncia core € um diferencial positivo, sem perder de vista que
essa transformacao deve ser transversal, claro. A mentalidade empreendedora
de explorar oportunidades, resolver problemas e aplacar as adjacéncias é um
foco que nunca mais voltard a ser como era, como mostra a pesquisa realizada
pela ACE Innovation Survey 2021.

Cultura e peca-chave para inovar

dos profissionais de inovacao concordam
gue a cultura é fator fundamental para
que a inovacao floresca.

Fonte: ACE Innovation Survey 2021

Para 87% dos profissionais da area de inovacao entrevistados, a cultura é
fator fundamental para que a inovacao floresca. Contraditoriamente, apenas
14% deles tém a cultura como prioridade em seu planejamento de inovacao.
Como equiilibrar este cenario, no qual ha o entendimento do valor da cultura
de inovacéo, privilegiando-a? E o que abordaremos nesse report.

Afinal, é simplesmente falta de senso critico, priorizacao ou sensibilizacao para
a Importancia e o impacto que esse assunto tem para desempenhar o que
for necessario. A cultura que ira alavancar as corporacoes para o futuro nao é
puramente aguela das startups, tampouco a qgue consolidou o core business,
mMas, sim a que viabiliza a ambidestria, o equilibrio dos horizontes de inovacao,
entendendo sua coexisténcia como condicao de sobrevivéncia.
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Para isso é preciso entender que nem tudo que da certo em uma empresa
val funcionar para todas, € o popular “cada caso € um caso”. Como pode ser
notada na citada pesquisa da ACE Innovation Survey 2021, os dois fatores
Mais importantes para que a inovacao seja bem-sucedida na organizacao
sao: lideranca forte e visionaria para 85,2% dos entrevistados; e 0 uso de novas
tecnologias para apoiar a inovacao para 48% deles.

Aqguele lider classico, tradicional, gue aprendeu a trabalhar com foco em poder,
comando e controle, tem que receber ajuda para migrar para esse perfil mais
humano, orientado ao propdsito e com senso de pertencimento ou construcao.
E necessario criar um ambiente no qual o aprendizado seja reconhecido como
resultado, mas sem romantizar a falha e o erro, que vao acontecer, sim. Entao,
Ja que é assim, gue tudo Isso ocorra em um ambiente controlado, de maneira
que a organizacao como um todo corra 0 menor risco possivel.

O intraempreendedor tem exatamente esse perfil, € como se ele criasse
“‘problemas bons”, para, dessa forma, trazer solucdes para eles. Portanto,
estd mais claro do que nunca que, gente, isso mesmo, gente, € o fator mais
Importante para que a inovacao aconteca na pratica.




Caminhos para a

cultura de inovacao




Assim como acontece com varios aspectos da sociedade,
as empresas também se transformam com o passar dos
anos, Independentemente da area em que atuem. E
ISSO N30 € apenas uma questao de escolha, mas, sim, de
entender as inovacdes trazidas pelo tempo, seja em relacao
a mentalidades mais conservadoras, ou guando se trata
de inovacoes tecnoldgicas, por exemplo. Tais modificacdes
por vezes sao tao profundas, que envolvem alteracdes na
cultura organizacional da companhia.

Se haalgumasdécadasgrande parte das pessoas procurava
um lugar para trabalhar no qual, preferencialmente, sé
sairia ao se aposentar, hoje elas buscam algo maior, um
propdsito. Ao se candidatar a uma vaga, é natural que nao
se pense apenas em como aquele emprego impactara na
propria vida, mas também a diferenca que a mao-de-obra
empregada naquele ambiente pode trazer ao mundo.

Mas, antes de tudo: vocé ja parou para pensar o que significa
de fato a cultura organizacional? E mais ainda: qual € o
IMmpacto deste conceito na cultura de inovacao? Tudo aquilo
gue envolve a rotina da empresa e funciona como um
guia de conduta, alinhada com a mentalidade dos lideres
e comité estratégico da companhia pode ser entendido
como cultura organizacional. Por estarem relacionadas a
habitos e maneiras, € natural, portanto, que essas regras se
adaptem a demanda do mercado. Porém, 0os processos € a
forma de realizad-los podem (e devem) mudar e se ajustar a
todo instante e € ai que entra a cultura de inovacao.

Atualmente, a inovacao € o que move as empresas. As
transformacodes trazidas pela tecnologia vieram para
ficar, ndo s& NO que concerne a vencer a CONCOrréncia,
mas também no que é referente a conquistar o cliente e
também o mercado. A tendéncia que valoriza as soft skills
dos colaboradores é a mesma que promove e desenvolve
acoes que primem pela criatividade nas companhias.
Tal transicao favorece nao so a cultura de inovagao, mas
também a ambidestria.

Quem nunca trabalhou em um local no qual diversas
mudancas visando a evolucao positiva da empresa nao iam
adiante porgue funcionarios mais antigos, se mostraram
resistentes a uma maneira inovadora de trabalhar?
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Muitas literaturas chamam esse fenomeno de

anticorpos da 1novacdo: ao 1nsery times com um
jeito novo de pensar ou trabalhar numa empresa
com uma historia de sucesso consolidada, as pessoas
que ajudaram a construir essa historia costumam
rejeitar 0 novo, COMo 0 NOSsO Corpo faz quando
identifica um virus, por exemplo”

Luana Piva,
Head de Mindset Transformation na ACE Cortex



Na busca por tornar seu negocio princi-
pal sustentavel ao mesmotempoem que
exploram novas oportunidades de mer-
cado, clientes ou modelos de hegdcio, as
companhias vivenciam dilemas diarios
gue oscilam entre continuar tomando
decisdes do jeito seguro e comecar tudo
do zero, renascer como uma startup.

LIDERANCA
2 PELO EXEMPLO

COMUNICACAO

RITUAIS E
PROCESSOS

1 Ciclo da Cultura

Organizacional

PROPOSITOS,
DIRETRIZES E
OBJETIVOS

APRENDIZADO
CONTINUO

REVISAO E

REFORCO
DA CULTURA
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Essa pauta de inovacdo cultural acontece

prioritariamente porque a empresa quer se tmnsformar,
inovar e mudar de patamar. Um ponto que tenho
observado ¢ que as organizacoes ja entenderam que se
quiserem se transformar, investir no desenvolvimento
dos colaboradores ¢ fundamental. Uma cultura que se
conecta com o planejamento estracegico ¢ mais funcional
e acelera tanto a performance dos negocios quanto o
engajamento a inova¢do.”

Alessandra Lima,
Head de Business Development da ACE Cortex
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Dessa forma, quanto mais organizado nos rituais, € na forma de comunicacao — colocando na pauta para discussao as areas que se relacionam
com aqguele desafio — mais facil serd manter as pessoas engajadas. O resumo é que uma comunicacao clara, mais pragmatica, mostrando todo o
processo, tende a facilitar didlogos mais engajadores.

Pensando em balizar as ideias propostas neste report, a ACE Cortex realizou uma pesquisa em agosto de 2022 da qual participaram 277 pessoas
ativas no mercado de trabalho. Para os entrevistados, a principal barreira apresentada para ter uma cultura de inovagcao na empresa € o silo existente
entre areas. Isso demonstra a importancia (0 que em alguns casos também pode ser um desafio) da cultura ser integrada, como um organismo
VIVO, Unico. Outro ponto interessante € que a percepcao sobre os responsaveis pela cultura de inovacao da companhia, ainda esta muito atrelada a
um Unico setor, No caso, a area de iINovacao representa grande parte deste papel , enquanto o RH tem uma pequena parcela nisso.

Principais barreiras para consolidar uma cultura de 1novacao Responsdveis pela cultura de inovagéio

Fonte: ACE Cortex Fonte: ACE Cortex

Vendas

0,4%

Marketing

3,4%

Recursos Humanos
41%

Outros

Silos entre as areas

Falta decrenca e
entendimento que a cultura
de inovagéao gera resultados

Nao enfrentamos barreiras

Inovacao/Novos negoécios

significativas 5,6%
Tecnologia

9,7%

Falta de capacitagao dos
times

Comité estratégico
153%

Inovagé@o nao é prioridade
da empresa

Falta de apadrinhamento

da lideranga Nao ha uma area responsavel

20,9%

0% 10% 20%

Silos entre drea € a principal barreira para a cultura em prol da inovagcdo
acontecer, representando 26,5% dos entrevistados.

40,7%
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Norte
1,8%
Centro-oeste Gerente
6,1% :
Nordeste Diretor(a)
6,9% .
Analista
Perfil dos respondentes
17,0%
Coordenador(a)
Nessa pesquisa, o perfil dos respondentes foi em sua maioria Stdests Supervisor(a)
68,2%

de médias e grandes empresas, de mais de 20 setores

Conselheiro(a)

diferentes, e predominantemente em cargos de lideranca.

Estagiario(a)

Trainee

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Porte da empresa Area de atuagao

Fonte: ACE Cortex Fonte: ACE Cortex

Agricultura

Microempresa 22%
17,0% Setor Publico
2,5% T

Bens de Consumo
2,9%
Construcao
3,2%
Automotivo
3,2%
Pequena empresa Energia
26,7%  40%
Saude
47%
Varejo
54%
Financas
6,1%
Educacao
7,0%

Informacao e Tecnologia
14,5%

Grande empresa
33.2%

Consultoria
13,5%

Outro
12,7%

Média empresa
23,1%

Servigos
10,9%
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Como iniciar a transformacdo
cultural em prol da inovacao

Se antigamente, a gestao vertical,ou lideranca autocratica
— aquela na qual a figura do chefe centraliza o poder de
decisdao — era vista como o Unico jeito possivel de liderar
uma equipe, cada vez mais as empresas estao se abrindo
para outras formas de gestao.

Ha lideres focados em objetivos, que oferecem prémios e
bdnus baseados em meritocracia, guem resolva questdes
do dia a dia democraticamente, outros que usem o carisma
e ha ainda agqueles que conseguem misturar alguns estilos
de lideranca: cobram metas a0 mesmo tempo em que
alinham expectativas com a empresa. Nenhum deles é
errado, mas é fundamental que esteja claro para os times e
também para a empresa que caminho quer seguir.

Neste novo cenario, ha uma tendéncia que ascompanhias
nao sO promovam, mas incentivem a criatividade entre
seus colaboradores, independentemente do cargo que
essa pessoa ocupe. Se na teoria essa mudanca parece
simples, nem sempre € o que ocorre na pratica.

Para isso, é preciso entender que o motor para que haja
uma cultura de inovacao sao as pessoas:




CULTURA DE
INOVACAO

Pessoas (reskilling/upskilling): Tendo em vista que as pessoas
Sao Mmais que humeros, sao elementos essenciais para o
processo de inovagao das companhias, € necessario que as
empresas se proponham a requalificar o colaborador (reskilling)
ou ajude-o a se desenvolver na area de dominio dele (upskilling).

15
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problemas
tradicionais

problemas
evolutivos

A realidade é gue as empresas bem sucedidas aprendem
com o0s proprios erros, por meio dos quais identificam
lacunas, analisam problemas e pensam na melhor forma
para resolvé-los, focando nao sé no sucesso da companhia,
mastambém no capital humano gue existe ali. Companhias
com essa mentalidade mais progressista tendem a crescer
diante das crises, e entendem qgque quando o colaborador
esta alinhado com a cultura da organizacao isso reflete na
satisfacao do cliente.

Claro que o passado e o presente sao essenciais, afinal é
a histdéria da empresa que estd ali, mas tao importante
guanto isso tudo, é pensar e se preparar para o futuro,
ter um planejamento assertivo. E é justamente por causa
desses dilemas que se faz necessario discutir ampla e
urgentemente um tema fundamental: a ambidestria
organizacional, que é a capacidade gue a empresa tem
de equilibrar eficiéncia operacional e foco nos resultados,
tendo como objetivo principal a melhoria do negdcio atual,
criando também novos negdcios.

16
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O caminho de transformacao rumo a ambidestria é essencial, nao somente pelo resultado que potencialmente pode
trazer ao negdcio, Mas porque esse processo de amadurecimento, se nao olhado e cuidado de perto, pode ser totalmente
desastroso para a cultura.

Na pesquisa realizada, ao tentar compreender a maturidade sobre o conceito com os entrevistados, a grande maioria
acredita que entende o que € cultura de inovagao e possui acoes destinadas a ela.

A / % I . ~ .
Voce esta familiarizado(a) com Sua empresa tem agées destinadas
o termo “cultura de inovacdo”? a cultura de inovagdo?
Fonte: ACE Cortex Fonte: ACE Cortex
Nao sei dizer Nao sei dizer
2,9% 5,8%
Nao Nao
6,1% 15,5%

Sim

78,7%
Sim
91,0%

Como voceé avalia o grau de maturidade
da cultura de inovacdo em sua empresa?

Fonte: ACE Cortex

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

Em contrapartida, um pouco mais da metade deles (52,4%)
define a empresa em que trabalha com um grau de
maturidade satisfatorio*, contra 46,2% dos entrevistados que
avaliam a companhia com uma maturidade insatisfatoria.
Talsdadosdemonstram disparidade de opinides,oque indica
que ainda € um tema que exige uma curva de aprendizado
para que seja plenamente desenvolvido.

*Levando em consideracdo o cdlculo base do CSAT (indice de satisfacdo),
sendo as avaliagcdes de 7 pontos ou mais como satisfatorias.

18



O que define melhor a cultura de inovagdo

Fonte: ACE Cortex

Permite a empresa evoluir seu
negocio principal enquanto
explora novas oportunidades

Coloca o cliente no centro da
tomada de decisoes

Viabiliza a adocao de novas
tecnologias para maior
agilidade nos processos

Outros

Surge a partir do redesenho
da estrutura organizacional
para atuacao como squads

0% 20% 40% 60% 80%

Ao tentar compreender o que melhor define a cultura de inovacao em uma empresa, acdes voltadas a ambidestria
foram surpreendentemente consideradas aquelas que demonstram maior entendimento sobre o tema. No passado, tal

percepcao ja foi muito atrelada somente a adog¢ao de novas tecnologias, o que atualmente, de acordo com o estudo,
representa apenas 5,4% das respostas.

19
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Para inicio de conversa Quais iniciativas vocé enxerga maior impacto na implementacdo de uma cultura de inovagdao?*
)

aguele que almeja ser lider, precisa entender que serd  Fonte: ACE Cortex
necessario responder com frequéncia a ao menos ciNco

: . Capacitacao de lideranca
questionamentos:

Capacitacao dos times
Qual é o problema que esta tentando resolver?
Como esta tentando fazer isso? Programas de
Como esse processo esta acontecendo? Intraempreendedorismo

Quando deseja implanta-lo? Transformagéo Digital

Open Innovation

N N

? L :
Que resultado pretende gerar” Comunicacao assertiva

A lideranga precisa entender que o papel dela na =56

corporacao € pauta fundamental. Essa € uma conversa Gestao de performance
que a organizagao quer ter, criar esse ambiente no qual as
PEessoas possam esperar e nesse aspecto podemos falar
sobre metodologias que beneficiam as diversas areas de
uma empresa. Em suma:inovagao e resolver um problema Corporate Venture Capital
realdealguém,tendoemyvista que ha muitasmetodologias
e técnicas que ajudam as pessoas nesse sentido.

Corporate Venture Building

Outros

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

*A pergunta em questao permitia a escolha de multiplas respostas
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Como vimos no grafico da pagina anterior, a capacitacao  Principais objetivos de acdes voltadas a cultura de inovacdo

da lideranca foi apontada por 60,1% dos entrevistados
como a iniciativa mais importante para se implementar
a cultura de inovacao. Tal dado aponta que para que
as transformacdes tenham aderéncia na companhia
é indispensavel que os lideres estejam totalmente
alinhados com o projeto. De forma complementar,
com 45,1%, a importancia da capacitagcao de times vem
logo em seguida, o que compreende que o plano de
desenvolvimento do time € algo essencial e que deve ser
priorizado pela lideranca.

Ao consideraros principaisobjetivosdeinvestirem cultura
de inovacao, ter uma lideranca mais preparada para os
novos desafios estd entre os principais motivos, com
45,9%. Maisuma vez, nao so a capacitacao dos lideres esta
atrelada ao impacto mas também, € um dos principais
reflexos Nno que diz respeito a cultura de inovacao.

Fonte: ACE Cortex
Melhorar eficiéncia e
produtividade

Liderancga preparada
para os novos desafios

Ser vista como
inovadora para o mercado

Gerar novas fontes de
receita

Melhor sinergia entre
times

Ser vista como inovadora
para os colaboradores

Capacitar time para
projetos de tecnologia

Acompanhar a evolucao
dos concorrentes

Outros

0,00% 20,00%

*A pergunta em questao permitia a escolha de multiplas respostas

40,00%

60,00%

22



Principais vantagens da capacitac¢do da lideranca

Fonte: ACE Cortex

Para 57,8% dos respondentes, o Para 45,9 %, a meta e ter Para 39,2%, tal investimento &
principal objetivo do trabalho de liderancas mais preparadas uma forma da empresa se mostrar
capacitacao de colaboradores é para novos desafios. Inovadora para o mercado.

melhorar a eficiéncia e a produtividade.

A lideranca é a grande articuladora da agenda de mudanca, desde a alta lideranca definindo estratégias e caminhos
claros para o que se busca até média e primeira lideranca, que € a ponte entre estratégia e execucao. Por isso, para que
haja resultados no trabalho de transformacao cultural voltado a inovacgao, € necessario comecar pela base da piramide.

23



Por onde comecar?

Valor da
mudanga e N Mapear o mindset dos colaboradores assim como as competéncias
perceb,‘do deles € o primeiro passo ho caminho da transformacao, afinal nao ha

Resultados mudanca sem se propor a entender a equipe com a qual trabalha,

avaliando com clareza os pros e os contras existentes ali.

Um dos principais pontos, quando se fala das vantagens de uma
Jeito de Processos empresa que preze pela diversidade, € justamente a possibilidade
de conviver com pontos de vista diferenciados para o cotidiano

trabalhar ———— . . : o
corporativo. Assim, nao se pode descartar a contribuicao daqueles

muda

gue ajudaram a companhia a crescer, mas também nao da para
Modelo de gestao se fechar para o novo. Enquanto as divergéncias na forma de
trabalhar permanecerem no campo das discussdes, podem até
ser consideradas saudaveis, mas € importante que as liderancas
figuem atentas para o caso de um desses “anticorpos corporativos”,
na ansia de “manter as coisas como sao”, comecar a atrapalhar na

Pessoas mudanca dos processos e definicdo dos novos modelos de gestao,
‘—
mudam

Comportamento da lideranca

iImpossibilitando assim, a geracao de resultados esperados com
processos de inovacao.




Independentemente do tamanho ou segmento da
empresa, seja ela uma multinacional ou startup, duas
dimensdes se fazem presentes e sao fundamentais a
cultura organizacional: a interacao entre as pessoas dos
mais diversos cargos e funcdes e os tipos de respostas que
cada uma delas tem as mudancas.

Os ritos, linguagens, comportamentos e relacao com a

coletividade foram e sao os grandes desafios dasempresas,
Desaﬁos enfren tad()s que ::rlecisam criar estratégias e recurslos para garantir

uma mudanca de mentalidade que redna ou aproxime o
l Maximo possivel os colaboradores e os atributos culturais
Pe aS empresas desejados pela companhia.

A realidade é gue o mundo corporativo esta passando por
um momento de mudanca do fluxo de informacdes. Isso
significa que empresas que antes eram muito hierarquicas
se tornam organizacdes com informacdes muito mais
organicas e conexas e que as diferencas entre grandes
empresas e startups estao cada vez mais pontuadas.




| 66

Em uma startup, por exemplo, os fundadores sdo
mais seniores e o time junior, porque ela nada mais
¢ do que um experimento, o foco esta na agilidade
e na experimentacdo. E uma empresa que tem uma
liguidez buscada por investimentos”.

Milena Fonseca,
COO da ACE Cortex
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Nota-se que, embora a maioria dos entrevistados apontem que a
empresaem que trabalham é aberta a culturadainovacao, elestambéem
acreditam que a falta de crenca é um dos principais impeditivos para a
Implementacao desta nova forma de enxergar 0s processos internos e
externos de uma empresa. Isso explica a razao pela qual apenas 22,8%
acreditam que os resultados gerados por iniciativas voltadas para cultura
de inovacao ficam claros para os colaboradores das organizacoes. Este
fator impacta diretamente nos resultados, que, para acontecerem
de maneira organica, precisam ter o valor de mudanca intrinseco ali
percebido nao sé por clientes, mas também (e principalmente) por
agueles que atuam nas companhias.

Principais barreiras para cultura de inovagdo

Fonte: ACE Cortex

Falta decrencga e
entendimento que a cultura
de inovagao gera resultados

0% 10% 20%

Heuml? |
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Clareza sobre resultados com iniciativas
voltadas a cultura de inovacdo

Fonte: ACE Cortex

Os resultados ficam claros
somente para algumas areas

Ainda nao é possivel
apresentar resultados

Os resultados ficam claros
para toda a empresa

Os resultados nao estao
claros, principalmente pra
lideranca

Os resultados ficam claros
para minha area de atuacgao
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E bom salientar que no embate entre cultura de inovacdo e core
business, todos perdem: empresa, lideres, colaboradores e consumidor.
Em empresas que estao vivendo um cenario de ambidestria, nao se
trata de escolher entre o antigo e o novo: a cultura gue ird alavancar
essa corporacao para o futuro nao é puramente a cultura das startups,
tampouco € agque consolidou o core business, masaque vainhascer desse
processo de transformacao para viabilizar a atuacao da companhia nos
diferentes horizontes de inovacao.
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No livro Inovacao Radical, escrito por Pedro Waengartner,
6 principios que sao fundamentais para que seja possivel
construir uma empresa com capacidade ambidestra:

DESIGN ORGANIZACIONAL

Processos, pessoas, estruturas e modelos
de lideranca otimizados para inovacao.

TRABALHAR COM PARCEIROS

Trazer expertise externa para ganhar
velocidade e novos insights.

GESTAO AGIL

Uso da agilidade para construir, avaliar e
aprender de forma assertiva.

PENSAMENTO DE INVESTIDOR

Trabalhar a cultura de experimentacao,

entendendo como investir em inovacgao.

CLIENTE NO CENTRO

Quebra das barreiras e hierarquias para
melhorar a experiéncia dos clientes.

MATE SEU PROPRIO NEGOCIO

Trabalhar teses do futuro para antecipar

movimentos mercadoldgicos.
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A capacidade para atuar em um
contexto de Inovacao pode ser Inata
ou aprendida por meio de cursos
de formacao. Os profissionais que
possuem essas competéncias técnicas
e comportamentais estao aptos a atuar
como intraempreendedores, que Ssao
agueles colaboradores que agem como
empreendedores dentro da propria
organizacao.

A importancia do colaborador com espirito
intraempreendedor para a empresa

Arquétipo do

Intraempreendedor

De uma forma geral, eles sao pessoas
inconformadas com o status quo, com
Mmuita energia de transformacao e de
concretizacao de solucdes e sao essenciais
para companhias que desejam inovar.
Pessoas com esse perfil nao sé fazem
as coisas acontecer, como também
contaminam positivamente guem esta
ao seu redor, contribuindo, assim, para a
consolidacao da cultura desejada.
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Um case de sucesso nesse sentido € o “CorageNatura’,
um programa bem disruptivo diante do que a Natura &
Co esperava em relacao aos colaboradores e também
aos candidatos ao processo seletivo. Para a empresa, era
fundamental ter pessoas nessa concorréncia com coragem
de assumir desafios e com espirito empreendedor.

Com o objetivo de se reinventar, em 2018 a Natura recrutou
20 empreendedores para formar um grupo dedicado
a criacao de projetos de inovacao, que pudessem ser
Implementados rapidamente pela empresa de cosméticos.

Outra novidade eram 0s pré-requisitos para a INscricao:
bastava ter mais de 18 anos, sem necessidade de formacao
académica ou experiéncia anterior. O grupo também
primaria pela diversidade, com pessoas de diferentes etnias,
religioes, idades, géneros e origem socioecondmica.

E foi na formacao e selecao dos intraempreendedores
que a ACE Cortex foi parceira neste projeto, sendo
responsavel nao soé pelo processo seletivo dos candidatos,
mas também pelo desenvolvimento de novos negdcios

atrelados as teses da companhia. O principal diferencial
dos selecionados para o projeto é que eles tinham visao
para além dos muros da empresa.

66

Eles demonstravam foco no cliente e isso ¢ muito
importante porque muitas vezes a corpora¢do pensa
para dentro e ndo para fora. Tudo o que a Natura
quer ¢ aprender, ser rapida, acelerar nos processos de
inovacdo. “CorageNatura” €0 que a Natura quer ser’.

Mariana Talarico,
Organizational Development &
Culture Director for Latin America da Natura &Co

O objetivo desse projeto nao era incluir todas as pessoas
na Natura, mas, sim, criar perfis empreendedores para a
empresa e também para a sociedade. A surpresa foi que
aqueles que foram selecionados quiseram ficar e a maioria
obteve sucesso ao ser contratado pela companhia de
cosmeéticos.




Como fazer funcionar?

Dentre os entrevistados na pesquisa da ACE Cortex, ape-
nas 26% trabalham em empresas que tém entre suas ini-
ciativas programas de intraempreendedorismo. Portanto,
o colaborador, que vai tocar esse novo empreendimento
dentro da organizagao precisa saber como transitar en-
tre temas e estruturas de negdcios, ou seja, ele nao pode
ser extremamente especialista no que faz, mas também
Nnao deve ser muito generalista, o caminho € o equilibrio.
Tem que haver a transversalidade de comunicacao entre
modelos de gestao, entendendo, por exemplo, gue em al-
guNns Casos, sera necessario se comunicar de forma mais
tradicional com a lideranca, mas sem deixar de observar
se a equipe precisa de um feedback diferenciado.

Iniciativas com maior impacto
para implementacao cultura de inovacgao

Assim como ja mencionado, capacitacao de times € uma das
acoes que geram maior impacto para que a cultura de inova-
¢cao seja iImplementada. Dentro das principais acoes direcio-
nadas a esse topico, programas de intraempreendedorismo
similares ao Coragen, aparecem na pesqguisa cComo a segun-
da principal acao de maior impacto.

Quais iniciativas vocé enxerga maior impacto na implementacdo de uma cultura de inovagdo?

Fonte: ACE Cortex
Capacitacao de lideranca
Capacitacao dos times

Open Innovation

Programas de
intraempreendedorismo

Transformacao Digital
Comunicacao assertiva
ESG

Gestao de performance
Corporate Venture Building
Outros

Corporate Venture Capital

0,00%
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Como trabalhar com intraempreendedores?

Quando a empresa resolve trabalhar o perfil intraempre-
endedor o primeiro ponto € selecionar bem esses traba-
Ihadores. Se nao forem escolhidas as pessoas certas para
fazer esse tipo de inovacao, provavelmente o negdécio nao
vai para frente. E preciso identificar profissionais que te-
Nnham tendéncia para o perfil empreendedor.

Outro ponto importante & garantir alinhamentos de
incentivos para reter essa pessoa Na empresa, porque
se ela tem o perfil empreendedor e nao tem voz na
organizacgao, vai sair para empreender sozinha ou em
outro lugar. E preciso analisar os mapas mentais. Fomos
ensinados a respeitar hierarquia, baixar a cabeca e a
Nao questionar. Para quebrar esses gatilhos, € preciso
desenvolver qualidades que nunca aprendemos, que sao
as competéncias sdécio-emocionais.

Ha comportamentos nas liderancas que colaboram no
éxito do trabalho, tais como: abrir-se ao novo, no sentido
amplo do termo, com disposicao para arriscar, avaliar se
alguma ideia vale a tentativa, por exemplo. E importante
também ter visao sistémica e incentivar a autonomia do

funcionario, o que inclui estimulos constantes e feedbacks
sinceros, mas Nao grosseiros. Muitos lideres esquecem, mas
estao lidando com pessoas e nao com maquinas. Partindo
desse principio, focar em resultados € mais produtivo do
gque em horas trabalhadas, assim como ser empatico ao
expor guestdes a serem ajustadas pelo trabalhador. Criticas
construtivas nunca sao ofensivas. Agui vale a maxima gque
diz: lider bom é aquele que forma novos lideres.

Todas as vezes que alguém novo entra nha empresa e é
preciso desenvolver essa pessoa dentro do arquétipo do
Intraempreendedor, € essencial direciona-la. A pessoa
ainda nao tem conhecimento, entao € oferecido baixo grau
de apoio, mas alto grau de direcao a ela. Apds treina-la,
havera apoio, mas sem direcionar e s6 depois entra a fase
de delegar tarefas. Essa trajetdria € importante porque na
organizacao tradicional estamos acostumados com baixo
grau de apoio e alto de direcao.

32



O papel do RH

Se décadas atras o RH tinha um papel meramente
burocratico, o cenario vem mudando gradativamente.
Nos dias de hoje, a cultura organizacional nao é so
responsabilidade do RH, mas de toda a lideranca e
desenvolvé-la € uma missao multidisciplinar entre as
diversas areas . Quem cuida do departamento e selecao,
Nao sera o responsavel pela folha de pagamento, assim
como hatambém um time voltado para desenvolvimento
e treinamento, que € o intermediario a iImplementacao

da cultura de inovacao na empresa. E isso que mostra
também a pesquisa da ACE Cortex.

Como ja foi mencionado ao longo desse report, duas
razoes sao apontadas pelos entrevistados como as
principais barreiras enfrentadas pela organizacao para
consolidar uma cultura em prol da inovacao: silos entre
as areas (26,5%) e falta de crenca e entendimento que a

cultura de inovacao gera resultados (21,6%). Esta ultima
é também vista por 44,4% como o principal motivo para
a companhia nao investir em acodes voltadas para uma
cultura de inovacao. Ja 22,2% acreditam que inovacao nao
é uma prioridade para a empresa.

Portanto, € imprescindivel que o funcionario do setor en-
tenda o momento inovador gue esta vivendo. A0 mesmo
tempo em que € estratégico e operacional, engloba nao sé
empresa, funcionarios, mercado e clientes, mas também
fatores mais subjetivos relacionados ao aprendizado e a im-
portancia de sempre buscar ser o melhor naquilo que faz.

Tendo como foco a renovacao, processos antigos devem
ser repensados, como, por exemplo, organogramas que
tém por objetivo limitar a acao das pessoas, como se
as colocasse em “caixas’”. Claro que cada um tem que
conhecer suas atribuicdes e estar ciente da propria
responsabilidade, mas isso deve acontecer de forma que
INncentive a pessoa a crescer, a ser naturalmente criativa.
Conceitos antigos devem ser questionados, sim.

E preciso ter o mindset de crescimento, a mentalidade de
gue o desafio nos impulsiona, estar aberto a coisas novas,
Ir para o mundo paraaprender. Embora seja fundamental,
Issonao ésimples, precisaderumo claro,cadénciaeritmos
muito acelerados, além de entender que ha uma cobranca
qgue grande parte dos lideres recebe das empresas, que
esperam que eles funcionem como impulsionadores.
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Mindset Fixo x Mindset de Crescimento

Trabalho duro e esforco

Habilidade e talentos sao naturais e imutaveis moldam habilidades e talento

A falha é permanente,
geralmente culpa os outros

o

Falha € uma chance de aprendizado

Feedbacks sdao ataques pessoais

o e também sua responsabilidade

Feedbacks sao uma chance de

Escolhe atividades mais
faceis e com menor esforco

O melhorar exponencialmente

FIXO

Desiste quando encontram
desafios e obstaculos

O Adora desafios que requerem esforco

OLN3INWIOS3dO 3d

Obstaculos e desafios sao uma chance

Nao gosta de criar riscos

O O O O

O para experimentar e resolver problemas

/o Criar riscos € uma forma de melhoria

Fonte: livro “Mindset: A Nova Psicologia do Sucesso” de Carol Dweck
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Pensando nisso, dois fatores sao fundamentais para
envolver a lideranca na cultura de inovacao. O primeiro
ponto sao os dados, o quanto os numeros mostram que
precisamos mudar, seja por problema ou para antecipar
uma oportunidade na frente do concorrente. Falar de
dados e trazer o cliente para o centro da conversa tende
a mostrar quanto um negocio precisa se reinventar. Além
disso, € fundamental que acontecam conversas visionarias
e incentivadoras para trazer a lideranca para perto.

Também necessita ser reavaliado nas empresas que
desejam transformar-se, 0 modelo de retencao e atracao de
talentos. O funcionariode RH que tem a cabeca voltada para
a cultura de inovacao esta sempre se atualizando, o que em
mMuitos casos é diferencial na hora qgue um problema real
acontece, como por exemplo, o iIsolamento social trazido
pela pandemia do coronavirus, gue teve inicio no Brasil,em
marco de 2020.

Em 2019, a Procter & Gamble oferecia ajuda de custo
para que os funcionarios que exercessem funcodes que
pudessem ser realizadas a distancia montassem em casa
um espaco de trabalho em que se sentissem confortaveis.
O detalhe importante é que a empresa fazia questao que
fossem respeitadas as especificacoes de seguranca e saude
do trabalho para evitar problemas laborais relacionados a
equipamentos inapropriados para a funcgao.

A crise sanitaria forcou muitas empresas a se adaptar a uma
realidade que até aquele momento sO existia na ficcao.
Aquelasqueestavam preparadastiveramyvantagem.Porém,
ISSO Nao significa que tudo esta perdido. Sera que ainda da
tempo de correr atras do prejuizo? A resposta € “sim’!

Montar um time multidisciplinar, entendendo quais sao
as areas fundamentais para tocar a transformacao, como
RH, marketing, comunicacao, tecnologia e projetos ja € o
comeco para diminuir silos e entender que cultura nao é
uma pauta de pessoas, mas sim de lideranca e estratégia.

A transformacao para uma cultura de inovacao € um
trabalho intenso, de muitas maos, cabecas e coracoes.
E ter intraempreendedores do seu lado nessa missao é
como contar com abelhas polinizadoras, que vao ajudar
a acelerar esse processo do jeito certo e na direcao certa.
Se vocé ficou de cabeca gquente pensando em como
Implementar a cultura de inovacao na empresa em que
trabalha, calma! Amudanca ndo acontecera rapidamente. E
necessario estabelecer um plano estruturado que, mesmo
embrionario, deve contar com alguns passos. O primeiro
deles é entender onde a empresa esta e o que ela quer ser,
a partir dai um caminho ja podera ser tracado, tendo em
mente que estabelecer um sistema de métricas € essencial
seja para apontar os acertos e erros do processo ou até
mesmo para recalcular a rota, se for necessario.




Ainda vemos muitos lideres reticentes quando o assunto € cultura de inovacgao, o

que € bem natural, uma vez que a maior parte das instituicdes estao vivendo uma

jornadadetransformacaoque podeser bastantecomplexado pontodevistacultural.

A Transformacao nao se trata apenas da implementacao de novas tecnologias, mas

sim de mudancas significativas na estrutura organizacional do seu negadcio.

Essa jornada é um processo de amadurecimento que precisa ser olhado e cuidado

de perto, caso contrario, pode ser desastroso para a cultura. A fim de fomentar

discussoes sobre o caminho e desafios rumo a ambidestria, a ACE Cortex convidou

O
AP' endlzados quatro profissionais executivos para contextualizar o papel do colaborador

Nno processo de inovacao, debater amplamente o tema, trazer boas praticas e
aprendizados nessa trajetdria de transformacao.

o
Com l C ’ an gaS Na Websérie “Cultura de Inovagao”, apresentada por Luis Gustavo Lima, CEO de ACE

Cortex, e Luana Piva, Head de Mindset Transformation na ACE Cortex e publicada

gratuitamente no YouTube, contamos com a expertise de profissionais de grandes

empresas como JBS, Bayer, Learn to Fly e Natura &Co, para abordar suas respectivas

trajetdrias no universo da inovacao, passando adiante insights e aprendizados sobre

o movimento de transformacao cultural, os desafios da lideranca e novos contextos

de desenvolvimento. Nas paginas seguintes deste report, vocé confere um pouco

do resultado dessas conversas e seus destaques.
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Cultura de inovagdo consciente

O isolamento social imposto pela pandemia do coronavirus forcou
Mmuitas empresas a se adaptarem diante do chamado “novo normal’,
Nao sd No gque concerne ao home office e, posteriormente, ao modelo
hibrido, mas também na forma como viam o mundo. Afinal, a cultura
das companhias comprometidas ndao é estatica, ela € viva e caminha
de acordo com o que acontece no mundo e também com o perfil
dos colaboradores.

“Cultura no fim das contas é aquilo que as vezes ndo é visto, mas é
O ativo mais importante da empresa, € o que vincula o componente
humano ad companhia. As empresas que tém uma cultura forte sGo
aquelas que passaram pelo momento da pandemia diferente das
outras, por exemplo”.

Ele defende que quando o tema é cultura nao ha certo ou errado,
sao apenas escolhas, que implicam em renuncias. Criar ambientes
qgue sejam abertos ao didlogo € o primeiro ponto para que as coisas
déem certo. Para isso, o papel da lideranca e das pessoas que estao
conduzindo esse debate € muito importante, ja que é dificil inovar
num ambiente de medo, que € pouco fértil e propicio a inovacao,
porque € mais punitivo e castrador e nao abre espaco para ideias e
novidades. Nesse aspecto a cultura esta muito relacionada a inovacao.

PesquisarealizadapeloMIT (InstitutodeTecnologiade Massachusetts),
nos Estados Unidos, com mais de 4 mil lideres de 190 paises aponta
gue somente um em cada dez deles esta preparado para o processo
de transformacao digital. Bruno acredita que “o lider tem as mesmas
angustias e questdes que outros trabalhadores’.

Para ele, as empresas, além de os lideres tradicionais, contratados
para tal funcao, conta com uma rede de lideranca informal, que nao
necessariamente esta no organograma, mas tem um impacto muito
forte na opiniao das pessoas. Um exemplo disso, sao os funcionarios
com perfil intraempreendedor.

‘O Intraempreendedor € sempre um ‘incObmodo positivo’. Se a
empresa souber aproveitar aquela equacdo e essa carateristica
desse trabalhador, ele € um excelente catalisador para a mudanca
na organizac@o, pois pensa naquilo que € novo, trazendo referéncias
e provocacoes”.

Por mais interessante que seja esse perfil profissional, € importante
salientar gue Nao sao todas as empresas que estao preparadas para
recebé-lo. Da mesma forma, que nem sempre uma ideia otima,
disruptiva, se encaixa a realidade da empresa na qual vocé trabalha.

A sugestao é se aprofundar, buscando entender o conceito em que
estd inserido. E diferente plantar numa regido proxima ao deserto e
em outra pouco porosa. O erro talvez seja achar que impor as coisas,
é algo assertivo, que vai dar certo.

Bruno Junqueira

Human Resources Executive na JBS

Bio | Executivo sénior de Recursos
Humanos com trajetdria relevante
em diferentes setores e em grandes
empresas nacionais e multinacionais,
taiscomoBancoReal,Natura,Johnson
& Johnson, Somos Educacdo/Cogna
e JBS. Apaixonado pela evolugao
organizacional e desenvolvimento
do individuo. Sdlida experiéncia em
desenvolvimento organizacional e de
liderancas, transformacao cultural,
ESG,

experienceeinovagcaotecnoldgicaem

fusdes/aquisicoes, employee

RH. Vivéncia complementar em areas
de negdcio e como empreendedor.
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Inovagdo com o apoio da lideranca

Na Bayer ha oito anos, Carolina Molina acaba de assumir um novo desafio:
cuidar da transformacao cultural que faz para os modelos de novos
negdcios digitais da empresa, em Chicago, nos Estados Unidos. “E uma
area que tem como objetivo ajudar a transformacao agil da empresa,
auxiliar os nossos times a “errar rapido” — 0 que evita prejuizos Mmaiores —,
focada 100% no desenvolvimento de negdcios digitais’, diz ela.

‘A cultura de inovacdo existe na Bayer desde sempre. Quando
comecamos a falar do lancamento de produtos digitais, que fol uma
nova area criada ha dois anos, entendemos que tinha mais a ser feito.
Quando olhamos para toda a transformacdo que fizemos € preciso
pensar que eramos uma dread dentro de um transatldntico, ja que a
Bayer € gigantesca. Foi preciso criar esse espaco para inovar, esse foi
um dos nossos maiores desafios”.

Mais complicado do que fazer uma empresa com problemas aderir
a cultura da inovacao € mexer na estrutura de uma organizacao que
sempre teve muito sucesso. Nao € tarefa simples mudar o mindset,
fazendo a alta lideranca pensar diferente e convencendo-a, que isso
traria beneficios que ainda nao foram vivenciados.

7

E preciso entender que as pessoas gue entram em iniciativas
extremamente estratégicas na organizacao, tém minimamente um
historico de muito sucesso. Como convencé-las que agora tem que
fazer diferente? A primeira coisa € criar uma relacao de confianca com
esse lider, ser a pessoa que 0 deixa seguro para seguir junto na jornada.

Para Carolina, o lider comeca a mudar e se abrir para as possibilidades,
iInclusive querendo expandir novas metodologias paraasdemais areas
pelas quais € responsavel, quando comeca a ver resultados concretos.
Ela da umadica: “Numa mudanca cultural em que estamos trazendo
novos modelos de trabalho, a gestgo tem que estar conosco. Ter uma
lideranca forte e influente do seu lado abre caminhos”,

Se no passadooliderera ocaraquecontrolava etinhatodasasrespostas,
atualmente ele esta ali para construir seguranca psicoldgica para os
colaboradores, sem medo de demonstrar vulnerabilidade. No mundo
incerto, a lideranca vem para oferecer visao, um norte estratégico, para
deixar um time multifuncional extremamente capacitado, construir a
ponte, deixando o proprio time testar para aprender.

O lider atrelado as mudancas trazidas pela transformacao cultural,
sabe que nada acontece do dia para a noite e que transformacoes
Nao sao feitas em treinamento, mas, sim, na pratica. Visao clara bem
estabelecida e seguranca psicoldgica sao algumas das qualidades de
uma lideranca forte, que colabora para direcionar essa organizacao
para onde ela deve ir.

“A cultura e a estratégia tém que estar afinadas. Se elas ndo estiverem
conectadas o resultado de negocio ndo vem e nem a sua transformacao
cultural”, pontua Carolina, antes de concluir com algo que parece obvio,
mas nem sempre e claro: cultura de inovac@o ndo esta relacionada
a mudar totalmente a forma como a empresa trabalha, mas, sim, a
ajustar pontos que necessitam de melhorias. “NGo precisamos mudar
100%, so aquele pedacinho que podemos renovar”.,

Carolina Molina

Agile Transformation Office Lead |

Digital Farming Solutions na Bayer

Bio | Profissional com mais de dez
anos de experiéncia Nno agronegocio,
com amplo conhecimento na
implantacao de Novos Modelos de
Negodcios e Projetos de Solucodes
Digitais por meio de metodologias
ageisediversasareasde Supply Chain,
tals como planejamento de demanda,
distribuicao, atendimento ao cliente e

gestao de processos de negdcios.
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Nem todo gestor ¢ um lider

Quem comecou a vida profissional até os anos 2000 certamente ja
trabalhouem umaempresaem quetinha asensacao clara de ser tratada
como um numero, uma maqguina que deveria ser produtiva e ignorar
totalmente a vida pessoal durante o expediente. Felizmente os tempos
mudaram e hoje hd uma tendéncia cada vez maior nao sé das empresas
em oferecer um tratamento mais humanizado aos colaboradores, mas
também dos proprios trabalhadores de buscar colocacdes em locais que
entendam que estao lidando com individuos, que tém particularidades
e questdes que perpassam o cotidiano profissional.

“‘Quando falo de guando comeceia trabalhar, penso que era um mundo
muito mais estavel, no qual a palavra chave era preservar, quase um
status quo. Pulamos para esse mundo, nos quais as competéncias
socioemocionais sdo totalmente diferentes. Era sair de uma realidade
na qual o sonho era ser funcionario publico para outra, cujo objetivo é
ser empreendedor. Tenho uma preocupa¢c@o com ISso, que as pessoqas
encontrem a si mesmas’.

Se antigamente, o conceito trazido pela indUstria pregava que a maneira
correta de inovar era chegar a perfeicao, o que fazia o lancamento de
um produto novo levar de dois a trés anos, a realidade atual é quase
oposta a isso. O ritmo cada vez mais acelerado, que leva as pessoas a
consumir toda e qualquer coisa rapidamente, incluindo as relagdes, que
sao construidas e se desmancham com bastante facilidade, mostra que,
Nno contexto atual, falta algo importantissimo ao ser humano, que é se
sentir amado, pertencente a um grupo, criando uma rede de apoio e
confianca fundamentais para manter a saude mental em dia.

O que faz diferenca no nosso bem-estar € a capacidade de criar relagdes de
qualidade ao longo da vida em diversas esferas: familiar, com amigos e no
trabalho. Trazendo essa ideia para o mundo corporativo: € essencial descobrir
rituais que acolham as pessoas tanto no online quanto Nno presencial.

Ao avaliar o conceito de vida produtiva existemn duas correntes de
pensamento bastante diferentes. A primeira delas fala sobre gestao, que
esta diretamente relacionada a processo, organizar, definir metas, resolver
agenda, o conceito de agile esta aqui. A segunda parte aborda questoes
relacionadas a lideranca. Gestao nao € sobre pessoas, mas lideranca, sim.
Uma pessoa pode ser um otimo gestor e nao ser um lider, que inspira e
transforma todos ao redor deles. De nada adianta implantar processos e
tecnologias novas, se hao colaborar com o desenvolvimento das pessoas.

E cada vez mais claro gue o fato de ter o poder em uma empresa, N30
transformaninguémem/lider,paraobemeparaomal,afinaltalcargotraz
também atribuicdes dificeis, como demitir colaboradores, por exemplo.
Em resumo, da muito mais trabalho ser lider do que gestor. Por isso, &
necessario avaliar se esse tipo de cargo nao so tem seu perfil, mas se é
ISSO que Vocé deseja para a propria vida.

“Se pensar que a sociedade vem de uma visGo que o que importava era
gestdo e que so tem 30 anos que a ideia de lideranca apareceu, que ndo
soMmosrobds, somosgente,oque vocé vé primeiroéuma visGohumanizada
de lideranca. No fim das contas, a unica dica é: ndo desista. Tem uma
variavel que faz toda diferenca, que e persistir. NGo desista dos sonhos,
valores e daquilo que acredita, porque é isso que vence no final”,

Flavia Faugeres

Fundadora da Learn to Fly

Bio | Fundadorada Learntofly,startupde
plataforma digital de Autoconsciéncia
e Mentoring, Flavia Faugeres trabalhou
por dois anos na BRF - Brasil Foods,
onde atuou como CEO Brasil até 2015.
Anteriormente  foli  vice-presidente
executiva e CMO global da Burger
(BKC),

na qual era responsavel pela funcao

King Corporation companhia

de marketing global da empresa,
iIncluindo estratégia de menu, inovacao
de produtos, insights do consumidor e
o desenvolvimento, implementacao e
comunicacaodasestratégiaseiniciativas
globais de marketing, merchandising e
publicidade da marca Burger King.
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Humanizacdo no cotidiano das empresas

Cuidarde umjardim pode parecer tarefa facil para quem olha apenas o resultadofinal:
flores e arvores saudaveis, vicosas e produtivas. Mas a realidade é que esse resultado
depende de elementos muito maiores, uma jornada que inclui cuidar do solo, molhar
as plantas com a frequéncia adequada e aduba-las. Traga essa analogia para o
cotidiano das empresas e conseguira entender o conceito de liderancga regenerativa,
fundamentado na ideia que para ter uma equipe de fato produtiva nao basta apenas
cobrar performance e qualidade do trabalho, mas também oferecer contrapartidas
com um olhar mais realista e humanizado em relagao ao colaborador.

‘“Na minha jornada percebi que treinamento e insuficiente para mudar o mindset
e Qs crencas das pessoas, pois existe muito mais coisa por tras das competéncias
organizacionais que sdo requeridas para o desenvolvimento humano. No processo
de entender a organizacdo, percebi que a Natura tem um modelo de negdcios
regenerativo, que vai além do tripé da sustentabilidade. Estamos falando de uma
organizacdo que cria condi¢cbes para a vida”.

Embora algo 6bvio seja esquecido, empresas sao formadas por pessoas € o0 gue
determina a forma que agem é o nivel de consciéncia, que inclui fundamentalmente
o tanto que sabem e as escolhas que fazem, e esta diretamente relacionado a cultura
em gue cada um deles esta inserido. Grande parte das organizacdes ainda vende o
sucesso baseado em numeros, o que faz a maioria das pessoas que estao no mercado
de trabalho, a viver no modo automatico, desejando bater metas, sem entender a
razao para isso.

e

E muito uma escolha do individuo comecar a questionar todas essas narrativas,
entender com qual delas mais se identifica e, principalmente, se quer abrir espaco
para deixar que essas identificacdes acontecam. E muito dificil viver num mundo no
qual a narrativa te leva para um lado, questionar isso e perceber que nao quer Mmais
fazer parte disso.

Vocé nao vai ser reconhecido se for um lider regenerativo e nem vai ser desligado se
for um cara que pensa apenas em aumentar seus ganhos pessoais. A ideia € mostrar

gue o negocio regenerativo—aqguele que tudo que tira, recupera—é uma possibilidade
real, ou seja cortei uma arvore, planto duas, sempre tendo por base os principios da
economia circular, na qual nao ha desperdicio: 0 que Nndo serve para mim, pode servir
para uma outra industria.

O modelo de gestao regenerativa funciona a partir de trés principios. O primeiro deles
€ ter um propdsito evolutivo, que gere conscientemente condicdes melhores para a
vida. O segundo € a autogestao, gue consiste em tratar adulto como adulto, deixando
de controlar e comandar cada passo dos colaboradores, dando responsabilidade e
ensinando sobre autogestao. O outro ponto € a integralidade, fazendo uma transicao
de processo de olhar o funcionario por inteiro, o que inclui vida pessoal e profissional.
Aqguela histéria de “comecou o expediente, esqueca a vida pessoal” nem deveria existir.
Nao adianta ser melhor apenas para a empresa, tem que ser bom para o planeta.
Porém a pergunta qgue nao quer calar é: quais sao as caracteristicas necessarias para
liderar uma equipe nesses moldes?

O lider precisa pensar em solucoes — seja de produtos ou para gestao da equipe dele
— que garanta a manutencao da vida, ou seja, tudo que ele faz tem que ser amarrado
a um propodsito que impacta positivamente o meio ambiente ou as pessoas ao seu
redor. Ele também precisa entender que tudo muda constantemente e também a
iImportancia de se sentir conectado para que 0s negocios sejam bem-sucedidos e,
principalmente, tendo a diversidade como um dos principios.

“Como vocé traz a criatividade para o trabalho se sempre estd vendo e consumindo
as mesmas coisas? E preciso parar de normalizar a improdutividade. Criamos um
modelo de gestdo de pessoas que, para mim, beira a perversidade, que é querer
que os colaboradores sejam bons em todas as coisas e isso € impossivel. Se vocé
tem autoconhecimento e sabe qual € a sua poténcia, se aproprie dela e venda isso.
Autoconhecimento tem que vir com auto apropriacdo, para permitir gue vocé tome
posse da sua sombra e da sua luz.”

Veronica Manguinho

Gerente Sénior de Desenvolvimento
Humano e Gestao de Talentos -
Latam para Natura &Co

Bio | Executiva de RH, com foco em
Desenvolvimento e  Transformacao
Organizacional. Responsavel por projetos
de cultura e desenvolvimento em M&A,
especialista em design de processos
e projetos que aceleram a estratégia
organizacional: planejamento de sucessao
workforce planning,identificacaoegestao
de posicoes criticas, gestao de mudanca,
desenvolvimento de alta lideranca e
programas de porta de entrada, On/Off
boarding, employee experience, EVP e

diversidade & inclusao.
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Entao, assista a websérie “Cultura de Inovacao”, produzida
pela ACE Cortex e publicada gratuitamente no YouTube.
Em quatro episddios, os apresentadores Luis Gustavo
Limma, CEO de ACE Cortex, e Luana Piva, Head de Mindset
Transformation na ACE Cortex, conversam com profissionais
que participaram de processos de Transformacao Cultural

Gostou dos o randes corporagoes brasieas,

Durante cada episddio, os especialistas entrevistados nao

5 e ? sO abordam suas respectivas trajetdrias, como também
lnSlg ts . passam adiante aprendizados e insights dos processos de
transformacaoeevolucaoculturalvoltadaparainovacao.Além

disso, os quatro profissionais que participaram da websérie

também detalham como a cultura esta diretamente ligada

com a estratégia geral e a visao de futuro das companhias
em que estiveram ou trabalham atualmente.




~ EPISODIO 1 EPISODIO 2

Webserie
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Carolina Molina
Agile Transformation Office Lead
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Entrevistado: Bruno Jungueira, Human Entrevistado: Carolina Molina, Agile
Resources Executive na JBS Transformation Office Lead na Bayer
e
E P ] /d ]
EPISODIO 3 EPISODIO 4

Cligue nos cards para acessar.
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Entrevistado: Flavia Faugeres, fundadora da Entrevistado: Veronica Manguinho, Gerente
Learn to Fly. Foi CEO Brasil da BRF e CMO Sénior de Desenvolvimento Humano e
global do Burger King Gestao de Talentos Latam para Natura &Co



https://www.youtube.com/watch?v=gqJtzIS0OYQ
https://www.youtube.com/watch?v=EbL0WD_SCVs
https://www.youtube.com/watch?v=EE2Ck--wr5k&t=1s
https://www.youtube.com/watch?v=tlDZTavchJo

Saiba mais sobre Cultura de Inovacdo

Para ouvir

Ha uma infinidade de possibilidades de caminhos quando falamos
de Cultura de Inovacao. No entanto, o processo de Transformacao
Cultural € algo que pode ser complexo e que gera inumeros desafios
diarios para a lideranca e seus times. Nestes trés episddios do podcast
Growthaholics, destrinchamos o potencial dessa jornada por meio
de cases de sucesso e resolucdes praticas para o grande dilema
que inumeras corporacoes enfrentam ao optarem pelo caminho da
Inovacao: continuar tomando decisdes do jeito seguro ou comecar
tudo do zero, renascer como uma startup.

GROWTHAHOLICS

Ep. 148 - Como é transformar e digitalizar
uma das maiores empresas do mundo?

DO E

GROWTHAHOLICS

Ep. 149 - Da ideia aos programas
de intraempreendedorismo

D(JOE

GROWTHAHOLICS

Ep. 151 - Como desenvolver times de alta
performance orientados para inovacao?

DO E
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https://open.spotify.com/episode/4iSpvQZh8mtzBIcE18sJlU?si=O3XKktrfRP2tmv7Xeuhz3w
https://open.spotify.com/episode/2iF7fdpIxA3zT4ZPxC2Dj7?si=LdUaWIvYTfOY2Zqu_rHRiQ
https://open.spotify.com/episode/6VhvcIogVirskenudVNL2L?si=8gV2x9l7SM-xsHl3JBXMcw

Saiba mais sobre Cultura de Inovacdo

Para ler

HUBS E LABORATORIOS DE INOVACAO

Gestores e executivos tém um legue enorme de possibilidades em suas
Maos para poder acelerar o processo de inovacao corporativa. A Cultura
de Inovacao, como Vvisto neste report, € peca-chave para isso.

Se vocé ficou curioso(a) para conhecer mais sobre outras formas de
destravar a inovacao em sua companhia, a ACE Cortex possui um outro
material, abordando a teoria e a pratica de uma estratégia de Hubs e
Laboratdrios de Inovacao bem-sucedida.

O report “Inovacao Aberta: Acertos e Erros de Sete dos Principais Hubs
de Inovacao do Brasil’ conta com entrevistas de sete executivos de
alguns dos principais hubs de inovacao brasileiros e pode ser baixado
gratuitamente no site da ACE Cortex.

Link do material
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https://www.acecortex.com.br/inovacao-aberta/

Saiba mais sobre Cultura de Inovacdo

Para conversar

Se voce trabalha ou se interessa por inovacao e esta disposto(a) a trocar
experiéncias sobre os beneficios e desafios de transformar a realidade das
organizacoes, nos da ACE Cortex temos um convite especial para voceé:
participe de uma das nossas comunidades! Contamos com sete grupos
ativos, focados em tematicas especificas, como Transformacao Cultural,
ESG e Corporate Venture Capital (CVC).

Cada comunidade € um grupo exclusivo, com profissionais que atuam em
diferentes empresas e setores da economia. E a proposta da comunidade é
simples: fomentar conexdes de qualidade e auxiliar no compartilhamento
de dores e solucdes relacionadas a inovacao, criando uma experiéncia unica
de inteligéncia coletiva.

A comunidade conta com um grupo no WhatsApp para compartilhamento
de desafios e informacdes, encontros online para discussoes e experiéncias
conjuntas e um espaco UNnico para a conexao com colegas que vivenciam
a Inovacao na pratica. Se voceé se interessou, acesse o link para descobrir
gual comunidade tem mais fit com vocé!

a Rafael Fernandes

Community Builder da ACE Cortex

Ola, recelka nessas boas vindas & Comunidade ACE Cortex - Corporate
Venture Capital Ma Pratica!

Rzfael Fernandes, mas pode me cha

E stare AISRoNS Darg O Que predsar

ar a sua entrada na comunidade, queremos te
or, atraves do nosse enboarding. Ele durs
rm torno de 8 minutinhos, siga as instrucoes com bastante atencaag,

Combinadal

Clique aqui para fazer parte!
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https://bit.ly/InteresseComunidadesACECortex
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Sobre ACE Cortex

A ACE Cortex € uma consultoria de inovacao. Como one stop shop da inovacao,
atuamos por meio de um modelo que chamamos de 3D, onde analisamos o
contexto de negdcios dos nossos clientes e os direcionamos para a melhor
estratégiadeinovacao,combinadacomum planejamento detalhado colocado
em pratica na vida real.

O nosso diferencial é a execucao. Somos parceiros de negdocios dos NOssos
clientes e atuamos na pratica nos projetos disruptivos, utilizando nossa
metodologia proprietaria. Contamos com um time absolutamente talentoso,
Inovador e empreendedor que atua lado a lado dos inovadores corporativos,
COM Muita Mao na massa e orientacao para resultados reais.

Queremos ser o motor de inovacao e crescimento exponencial das empresas
e contribuir para um Brasil mais competitivo em ambito global.

@ Site ACE Cortex @ace_cortex

ACE Cortex
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https://www.acecortex.com.br/
https://www.instagram.com/ace_cortex/
https://www.linkedin.com/company/ace-cortex/

~ Ficha Tecnica

Este estudo “Cultura de Inovacao: como corporacdoes podem construir a base
para a transformacao” foi desenvolvido entre agosto e setembro de 2022 pelo
time de ACE Cortex. Para entender mais sobre o0 assunto e entender como a
sua empresa pode trilhar a jornada de transformacao cultural para inovacao
e entregar resultados na vida real, acesse: www.acecortex.com.br.

Consultoria:

o , Luis Gustavo Lima, Milena Fonseca, Luana Piva e Alessandra Lima
Fale com nossos especialistas e saiba como a ACE Cortex pode acompanhar

O seu time nessa jornada: contato@goace.vc.
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