
 

 

ü Notícia Destaque 

Toda edição apresentamos a notícia mais 
comentada da Innovation Insight: newsletter 
eletrônica semanal da consultoria que 
aborda empresas e práticas inovadoras. 

A necessidade das empresas por 
profissionais com competências para inovar 
em todas as fases da cadeia de gestão da 
inovação se mostra cada vez mais evidente. 
Algumas empresas já perceberam que não 
basta um gênio criativo para garantir 
inovações, pois toda boa idéia necessita de 
refinamento, planejamento e 
experimentação, para finalmente chegar ao 
mercado e gerar resultados.  

A Usiminas é uma das empresas que 
despertou para a necessidade de 
modernização de sua gestão e de 
envolvimento de seus funcionários nas 
diversas fases da cadeia de inovação, seja 
atrav®s de ñbancos de id®iasò, 
implementação de sistema de gestão do 
conhecimento ou equipes de pesquisa e 
inovação.  A frente dessas iniciativas está 
Marco Antônio Castelo Branco, que assumiu 
a diretoria da siderúrgica em 2009, com a 
promessa de acelerar o crescimento da 
empresa, modernizar sua gestão e iniciar 
seu plano de internacionalização.  

 
A reportagem a seguir, do Valor Econômico 
esclarece como Castelo Branco está 

garantindo que essas promessas se tornem 
realidade e de que maneira os funcionários 
estão se envolvendo nessa fase de 
transformação da empresa. 

Usiminas ajusta plano de 
expansão e investe para ampliar 
seu mercado 
Por Ivo Ribeiro 

[...] O engenheiro metalúrgico Marco Antônio 
Castelo Branco assumiu o comando da 
siderúrgica mineira Usiminas com carta 
branca dos acionistas. A missão era acelerar 
o crescimento da empresa, modernizar sua 
vetusta gestão, ainda com traços da época 
de estatal, e iniciar seu plano de 
internacionalização. A crise financeira global 
deflagrada em setembro interrompeu grande 
parte desse projeto, mas não arrefeceu o 
ânimo do executivo, que trocou uma 
confortável posição na fabricante francesa 
de tubos Vallourec pelo desafio de imprimir 
uma nova gestão na maior fabricante de 
aços planos do Brasil e explorar o máximo 
de potencial de valor dos seus ativos. 

Com a crise, o foco nos planos da Usiminas 
foi imediatamente redirecionado. O cenário 
fez a empresa adotar uma estratégia mais 
ágil para ampliar sua fatia no mercado 
doméstico, onde enfrenta o avanço da 
concorrência, principalmente da 
ArcelorMittal, além da disputa com a mais 
antiga rival, CSN. Com baixa dívida e um 
caixa na casa de US$ 2 bilhões, o primeiro 
movimento foi a compra da Zamprogna, 
empresa do Sul do país que atua em 

distribuição e centro de serviços de aço e na 
fabricação de tubos para várias aplicações. 
Entre dinheiro e dívidas, o negócio somou 
R$ 565 milhões. 

A nova estrutura organizacional instaurada 
na siderúrgica, conta com a diretoria de 
Recursos Humanos, que não existia, para 
qual foi recrutada Denise Brum, a primeira 
mulher que se tem conhecimento a ocupar 
um cargo no alto escalão da Usiminas. "É a 
única pessoa que trabalhou comigo no 
grupo Vallourec que trouxe para cá". O 
executivo diz que essa diretoria terá a mais 
importante tarefa na empresa, a de preparar 
as pessoas para o período de 
transformações pelo qual passará a 
Usiminas.  

Uma iniciativa foi a criação de um "banco de 
idéias". A participação dos funcionários foi 
massiva, informa, orgulhoso. "Recebemos 
13 mil sugestões, das quais premiamos 
nove com medalhas de ouro, prata e 
bronze." Algumas já foram postas em prática 
e já estão surtindo ganhos para a Usiminas. 
"O objetivo foi estimular um maior 
comprometimento de todos e o 
empreendedorismo dentro de cada um".  

Para implantar e gerir o que chama de 
sistema de gestão do conhecimento na 
empresa, foi também criada a diretoria de 
Pesquisa e Inovação. Com isso, quer 
desenvolver processos de produção mais 
eficientes e produtos que o mercado irá 
requerer no futuro.  

Fonte: Valor Econômico 

Por Maximiliano Carlomagno 
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Blog Campeão 

Destaque para a 
mat®ria ñQue tipo de 
inovador ® voc°ò, 

publicada na revista 
Amanhã e 

desenvolvida em 
parceria com a 
Innoscience. 
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Dica de Leitura  

A dica desta edição 
® ñMake Us More 
Innovative: Critical 

Factors for 
Innovation Successò, 

de Jeffrey Phillips. 
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Pílulas de Teoria 

Nessa edição 
apresentamos um 

artigo de autoria dos 
sócios da 

Innoscience, que 
trata das 

competências 
individuais para 

inovar, 
correlacionando 

estas com as fases 
do processo de 

inovação. 
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Notícia Destaque 

Aproveitando a 
temática do indivíduo 

inovador, trazemos 
uma notícia que 

reflete a preocupação 

crescente das 
empresas com 
profissionais 

competentes para 
inovar. 
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Entrevista com 
Inovador 

Nesta edição do 
Correio da 
Inovação, 

recebemos Jeffrey 

Phillips, VP de 
Marketing e 

consultor líder da 
OVO Innovation.   
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Case da edição 

O Case desta edição 
avalia o perfil e as 

práticas de inovação 
da Embraer, 

Empresa Brasileira 

de Aeronáutica S.A, 
3ª maior fabricante 

de aeronaves 
comerciais do 

mundo. 
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Siga a 
Innoscience  
no twitter, 

twitter.com/innoscience_ 
e mantenha-se 

atualizado no tema da 
Inovação 

Outside 
Innovation 

Estreamos nesse 
correio a seção 

Outside Innovation, 
em que convidamos 
Adriana Mendonça 

Crespo a 
compartilhar a sua 

vivência de Inovação 
na área de Recursos 

Humanos. 
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 E D I T O R I A L  

Caros Leitores, 

Frequentemente quando estamos nas 
empresas realizando consultoria ou 
treinamentos somos perguntados sobre o 
papel das pessoas na atividade de 
inovação. O que é mais importante: o 
indivíduo inovador ou a empresa 
inovadora? Não me considero criativo, 
será que posso contribuir com a inovação 
na empresa? Como criar uma empresa 
que potencialize a utilização das 
competências individuais para a 
inovação? Essas e outras perguntas nos 
motivaram a dedicar a 8ª edição do 
Correio da Inovação ao Indivíduo 
Inovador.  

Criar uma cultura de inovação nas 
empresas é resultado do estabelecimento 
de práticas e políticas para as 8 
dimensões do octógono da inovação. A 
notícia do mês traz o exemplo da 
Usiminas que através de sua nova 
diretoria de Pesquisa e Inovação vem 
trabalhando para a geração, refinamento 
e implementação das iniciativas de 
inovação, gestão do conhecimento e 
envolvimento das equipes com o tema. 

Make Us More Innovative é o livro do 
mês, uma excelente leitura para quem 
busca melhorar a gestão da inovação. 
Escrito pelo consultor americano Jeffrey 
Phillips, o livro é bem direto e contém 
diversas dicas práticas. O autor também 
participa nessa edição da Entrevista com 
o Inovador, abordando os desafios da 
gestão da inovação, como trabalhar as 
questões de reconhecimento e 
recompensa e como criar uma cultura de 
inovação. 

A seção Blog Campeão destaca a 
matéria publicada na Revista Amanhã na 
edição especial do prêmio Campeãs da 
Inovação, apresentando a reportagem 
Que Tipo de Inovador é Você? redigida 
com o auxílio da Innoscience, além do 
teste de identificação do perfil de 
competências para inovar. Nessa mesma 
linha, o perfil do executivo inovador é 
apresentado nas Pílulas de Teoria. 

Para o Case do Mês, trazemos a 
experiência da Embraer, uma das 
empresas brasileiras mais inovadoras. E 
finalmente, essa edição traz uma nova 
seção: Outside Innovation. Um espaço 
dedicado a apresentar opiniões de 
diferentes profissionais que trabalham 
com a inovação no dia a dia. Nossa 
primeira convidada é Adriana Mendonça 
Crespo do Tecnopuc, falando sobre como 
contratar para ambientes de inovação.  

Boa leitura! 

 
Felipe Scherer e Maximiliano 
Carlomagno 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ü Outside Innovation 
Estreamos no Correio da Inovação esta nova 
seção, que visa ampliar a visão sobre 
inovação além das fronteiras das empresas. 
Relatando sua experiência na área de RH, 
recebemos Adriana Mendonça Crespo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como contratar para ambientes 
de inovação 

No cenário contemporâneo mundial em que 
a única constante é a mudança, os 
processos de gestão de pessoas, sejam eles 
conduzidos pelos RHs ou pelos gestores da 
empresa, devem ser revistos. Como produzir 
um ambiente propício à atuação das 
pessoas que produzem inovação? Que 
competências as pessoas que gerenciam 
pessoas devem ter para assessorar esses 
profissionais na produção da inovação?  

Como profissional de RH, tenho observado 
que tudo começa com a contratação dos 
profissionais certos para o momento. Não 
precisamos mais nos preocupar em contratar 
profissionais para durarem muitos anos na 
empresa, porque eles tampouco vão querer. 
Depois de uns dois ou três anos, eles vão 
pedir novos desafios ou atividades. Mesmo 
assim, esmere-se no processo de seleção. 
Com exceção dos estagiários e trainees, as 
empresas precisam de profissionais prontos, 
que entrem jogando e que saibam realizar os 
ajustes necessários durante o voo. 

Inicialmente, o que chama a atenção é o CV: 
formação, experiência, idiomas, viagens, 
referências, recomendações etc. Mas 
sabemos que só currículo não basta e que a 
pessoa precisa ser capaz de manifestar as 
competências que ela diz ter. O que lhe dá 
essa capacidade é o perfil comportamental, 
o conjunto de características do 
funcionamento do cérebro que a faz 
desempenhar esta ou aquela competência 
com facilidade e, em contrapartida, outras 
com muita dificuldade. 

Para verificar se o candidato tem as 
competências que diz ter, podemos planejar 
uma entrevista estruturada por 
competências, que é uma ferramenta que os 
bons selecionadores e consultores sabem 
oferecer. Investigue o tipo de inovador que o 
candidato é na maior parte do tempo, 
utilizando as perguntas do teste da 
Innoscience (Report de Avaliação das 
Competências para Inovação). 

E para verificar com qual facilidade o 
indivíduo manifesta as tais competências, 
com que frequência e com qual nível de 
estresse, temos diversas ferramentas no 
mercado. Eu particularmente utilizo uma 
baseada no trabalho de William M. Marston, 
que mapeia as quatro emoções primárias 
manifestadas por todas as pessoas normais. 
Existem produtos comerciais que fazem essa 
avaliação como o Quantum, o DISC e o PI, 
para citar os mais conhecidos. 

Na condição de seres saudáveis, somos 
flexíveis. Isso quer dizer que os cérebros 
manifestam diferentes competências, 
naturalmente. Por exemplo: podemos ser 
falantes e comunicativos numa palestra e 
calados e reservados num momento de 
estudo individual; podemos ser ágeis e 
rápidos num dia de correria no trabalho e 
podemos ser calmos e pacientes para ouvir 
um amigo. Ao verificarmos as competências 
de um profissional, falta-nos saber quais 
atitudes são predominantes na vida dele: ele 
é predominantemente ágil e às vezes 
desacelera para ouvir alguém ou ele é 
predominantemente calmo e às vezes 
aumenta o ritmo para atender a alguma 
emergência?  

O cansaço e o estresse surgem em 
profissionais que trabalham na maior parte 
do tempo no estilo que era para ser eventual. 
Exemplo: você contrata um engenheiro para 
a área de invenção de novos produtos, que 
vai precisar fazer algumas apresentações 
internas e externas. O profissional escolhido 
é um gênio criativo, faz testes, documenta, 
tudo com primor. Porém, a mesma área do 
cérebro que o faz ser inventivo e 
concentrado, faz com que ele deteste falar 
com estranhos ou aparecer em público. 

Mas a empresa tem um belo programa de 
desenvolvimento de competências e 
inscreve o engenheiro em todos os 
seminários de como falar em público, aulas 
de teatro, expressão corporal, etc. Ele 
aprende, sim, melhora suas apresentações, 
mas o faz sob estresse, porque detesta tudo 
isso. Na prática, ele nunca será um Sílvio 
Santos e, assim que ele puder, ele cai fora 
dessa função ou dessa empresa. Ou a 
empresa o dispensa por não ter apresentado 
os resultados esperados. 

Nesse aspecto, a avaliação das 
competências, do perfil e da tendência 
comportamental pode evitar frustração e 
gastos desnecessários com treinamentos, 
demissões e novas contratações. 

O indivíduo só consegue ser inovador ao 
longo do tempo quando está à vontade com 
o que faz, quando sente prazer e quando o 
desafio, que o tira de sua zona de conforto, 
pode ser factível. 

Por Adriana Mendonça Crespo
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Adriana Mendonça Crespo é Analista de 
Desenvolvimento da PUCRS no 
TECNOPUC e Coach para busca de 
trabalho e mudanças profissionais do 

programa JobHunters. 
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C O R R E I O  D A  I N O V A  

 

ü Case da edição 

Empresas inovadoras são inspiração para 
todos nós. Nessa coluna trazemos cases 
elaborados pela equipe Innoscience a partir 
das ferramentas e modelos construídos pela 
própria consultoria. 

 
 

Terceira maior fabricante de aviões do 
mundo, a Embraer foi fundada em 1969, por 
um decreto do então presidente da república 
Arthur da Costa e Silva, com a finalidade de 
fabricar aviões para a aeronáutica brasileira. 
Na década seguinte passou a produzir 
aeronaves comerciais e iniciou as vendas no 
mercado internacional, o que levou a 
empresa a um alto patamar tecnológico e 
industrial. No ano de 1994, após um período 
de crise, foi privatizada. A companhia já 
produziu mais de 5.500 aviões que voam em 
companhias aéreas e órgãos 
governamentais de 69 países.  

A Embraer é inovadora por origem. Na 
década de 40 o governo brasileiro criou uma 
escola de engenharia modelo e um instituto 
de pesquisa e desenvolvimento com o 
objetivo de desenvolver a capacitação 
aeronáutica nacional. Dessa forma foi criado 
o centro técnico de aeronáutica onde foram 
feitos diversos programas experimentais de 
desenvolvimento de aeronaves. Um deles, o 
avião turboélice Bandeirante, deu origem a 
criação da empresa. 

Modelo de inovação 

O modelo de inovação da Embraer será 
analisado através do Radar da Inovação, 
proposto pelos autores Mohanbir Sawhney, 
Robert C. Wolcott e Inigo Arroniz. Através 
dele será possível perceber as áreas onde a 
empresa inova. 

 

Radar da Inovação da Embraer 

A oferta da Embraer no segmento de 
aviação de médio porte transformou o 
mercado de aviação regional no mundo. A 
empresa focou este mercado e conquistou a 
liderança nos jatos de 30 a 60 lugares, com 
destaque para o ERJ 145, o primeiro modelo 
inovador fabricado após a privatização da 
empresa. A partir do final dos anos 90 a 
aposta foi nos jatos entre 70 e 120 lugares, 
dimensão praticamente inexplorada pelos 
concorrentes até então. Os modelos 170/190 
atendem a esta faixa, respondendo a uma 

necessidade do mercado de aviões que ao 
mesmo tempo diminuem custos das 
companhias aéreas e ampliam a freqüência 
de vôos. São direcionados principalmente a 
cidades de média densidade. Estes jatos 
incorporam tecnologia de ponta presentes, 
até então, somente em aviões de grande 
porte. Foram concebidos com diversas 
inovações tecnológicas, como comandos de 
vôo fly-by-wire, seção transversal em 
formato de bolha dupla, sistema aviônico 
altamente integrado e avançado sistema de 
detecção de falhas. Tais tecnologias são 
plataformas desenvolvidas internamente. 

Esta estratégia fez a empresa crescer, em 
média, 65% ao ano entre 1998 e 2005. 
Quando o espaço para crescimento no 
segmento de jatos comerciais de médio 
porte diminuiu, a Embraer fez sua investida 
nos jatos executivos. A outra opção seria 
entrar na briga das gigantes e bater de frente 
com a Airbus e Boeing no segmento de 
aviões de grande porte. O primeiro 
lançamento no segmento foi o Legacy, jatos 
de médio porte que começaram a ser 
comercializados em 2000. Cinco anos mais 
tarde foi anunciada a entrada nos segmentos 
de jatos super leves e leves, que custam 
entre U$ 2,5 milhões e U$ 6 milhões, um 
valor extremamente baixo para este 
mercado. Com isto, amplia-se as 
possibilidades de clientes para estes 
produtos, que se tornam viáveis para um 
número maior de pessoas físicas e 
empresas ou bancos. 

Diversas são as inovações que podem ser 
vistas no processo produtivo, como a 
implementação do processo semi-robotizado 
de pintura de aeronaves, do sistema à laser 
de inspeção ferramental e montagem 
robotizada da asa.. Merece destaque 
especial, porém, a linha de montagem em 
Doca, sistema de produção implementado 
pela empresa para produzir o jato ERJ-170, 
lançado em 1999, e todos os modelos que 
vieram depois. Em contraste com a 
montagem em linha, onde ocorre a 
movimentação do produto e a mão de obra 
permanece fixa, a montagem em doca se 
caracteriza por posição fixa do produto 
enquanto várias equipes de trabalho montam 
o avião durante as várias etapas do 
processo produtivo. O sistema acarretou 
mudanças significativas no processo, trouxe 
maior flexibilidade na produção e mostrou-se 
vantajoso para a produção deste novo 
conceito de aeronave, diminuindo o ciclo de 
produção significativamente. 

No que tange a sua cadeia de fornecimento, 
a Embraer destaca-se pela utilização de 
seus parceiros na concepção de novos 
produtos. Em vez de terem papel 
secundário, os fornecedores de peças e 
equipamentos participam ativamente de todo 
o processo de criação de produtos. No 
desenvolvimento do Legacy, por exemplo, 
300 profissionais estrangeiros, entre 
parceiros e fornecedores, ficaram cerca de 
um ano no Brasil. 

As práticas de inovação da Embraer serão 
analisadas a partir de oito dimensões, que 

são dispostas no octógono da inovação, 
proposto pela consultoria Innoscience.  

 

Octógono da Inovação 

Pessoas: a empresa oferece o programa de 
especialização em engenharia, um mestrado 
profissionalizante com foco em aviação, 
onde são formados cerca de 20% dos 
engenheiros de desenvolvimento de 
produtos da Embraer. Desde que foi criado, 
em 2001, 540 engenheiros já concluíram o 
curso e foram contratados. 

Funding: A empresa desembolsou R$ 160 e 
200 milhões nos anos de 2005 e 2006 em 
pesquisa e desenvolvimento de novos 
produtos. 

Mercado: A principal mudança de cultura 
ocorrida na Embraer após a privatização foi 
a mudança do foco do desenvolvimento dos 
produtos para o mercado. Os pesquisadores 
da empresa direcionam os estudos de 
acordo com os interesses mercadológicos e 
estratégicos do negócio, fazendo com que as 
inovações sejam voltadas para atender as 
necessidades do mercado. A lógica é saber 
qual inovação a ser perseguida. As novas 
tecnologias devem, necessariamente, 
aumentar a competitividade e a chance de 
sobrevivência. 

  Estrutura: A história da geração de 
conhecimento para inovação nesta área data 
a década de 40, quando foi criado pelo 
governo brasileiro o Comando-Geral de 
Tecnologia Aeroespacial (CTA) que, a partir 
de 1950, passou a abrigar o Instituto 
Tecnológico de Aeronáutica (ITA). Foram os 
programas experimentais de 
desenvolvimento de aeronaves destas 
instituições que deram origem a Embraer e 
forneceram o conhecimento necessário à 
trajetória de autonomia e inovação 
tecnológica da empresa. Hoje todos os 
aviões desenvolvidos carregam pelo menos 
alguma tecnologia desenvolvida com a 
participação direta do ITA. A estrutura 
própria da Embraer conta com 2.500 
engenheiros e pesquisadoras. 

Cultura: a Embraer já realizou diversos 
acordos de licenciamento como forma de 
adquirir conhecimento tecnológico, enviando 
engenheiros e técnicos para treinamento em 
outras empresas e recebendo outros em sua 
sede. 

 

Por Maximiliano Carlomagno e  
Felipe Scherer 
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S E Q U O I A  C L U B  

 

 

ü Pílulas de Teoria 

A construção de uma empresa 
inovadora depende do domínio do 
ferramental e da linguagem sobre 
inovação. As "pílulas de teoria" são 
nossa contribuição à consolidação 
desse entendimento no meio 
empresarial. 

Qual o perfil do executivo Inovador? 

 

A inovação é prioridade estratégica 
para mais de 70% dos CEOs 
entrevistados em recente pesquisa. No 
entanto, mais da metade estão 
insatisfeitos com os resultados de seus 
esforços com inovação. Nossa 
experiência de consultoria na área tem 
mostrado um grupo de altos e médios 
executivos sendo cobrados por inovar, 
mas desinstrumentalizados para tanto. 

Tem sido usual ao realizarmos 
projetos de educação executiva e 
consultoria sermos questionados sobre: 
Qual o perfil do executivo inovador? É 
preciso ser um gênio? Tenho que 
passar a andar de chinelos e vestir 
calça rasgada para incorporar o 
estereotipo do inovador? 

Entendemos que da mesma forma 
que os executivos foram ensinados a 
gerenciar pessoas, segmentar clientes, 
melhorar a produção, implementar 
novos softwares eles também podem 
ser preparados para inovar. O processo 
de inovação, que denominamos de 
Cadeia de Valor da Inovação são quatro 
fases ï idealização, conceituação, 
experimentação e implementação. 
Essas fases demandam competências 
distintas das empresas e por 
conseqüência dos profissionais. 

O primeiro passo é deslocar o foco 
do perfil do individuo para as 
competências necessárias em cada 
uma das fases da cadeia de valor da 
inovação. As pessoas não precisam 
nascer inovadoras, podendo 
desenvolver-se à medida que 
identificarem seus pontos fortes e fracos 
para inovar. Analisemos cada uma das 
fases e as competências necessárias. 

A melhoria dos resultados da gestão 
da inovação depende da eficácia com 
que a empresa gerencia cada uma 
dessas fases. O processo inicia com a 
geração de novas idéias (idealização), 
segue com o refinamento do conceito 
da idéia proposta (conceituação), passa 
pela redução das incertezas 
(experimentação) e chega à concreta 
transformação das idéias em inovações 
(implementação). 

 

FASES DA 
CADEIA 

COMPETÊNCIAS 
PARA INOVAR 

Idealização 

 

criatividade, 
facilidade de 

identificar 
oportunidades, 

visão de mercado 
e estratégica para 

propor novas 
ideias. 

Conceituação 

 

flexibilidade, 
capacidade de 

conectar as 
diferentes áreas 

do negócio e 
pessoas externas 

à organização 
para aprofundar a 
ideia, estruturar 

uma ideia em um 
projeto com 
objetivos e 

necessidades. 

Experimentação 

 

abertura para 
aprender com os 

pilotos, 
capacidade de 
identificar as 
incertezas, 

aceitação a riscos 

Implementação 

 

foco em prazos, 
no cumprimento 
de orçamento e 
atingimento de 

metas 

Fonte Ilustrações: Revista Amanhã 

A capacitação de executivos para 
inovar passa pelo entendimento de 
quais competências são necessárias 
para os estágios da cadeia de valor da 
inovação, conforme apresentado no 
quadro acima. Analisando o quadro é 
possível perceber que há um 
deslocamento de competências ao 
longo da cadeia de valor da inovação. O 
criativo e questionador da primeira fase 
dá lugar ao desenvolvedor da idéia na 
etapa de conceituação. Começa a ser 
requerida a capacidade de montagem 

de projetos. Já na terceira fase 
apresentam-se novas competências 
relacionadas a aprendizado, gestão dos 
projetos piloto, capacidade de 
identificação de incertezas. A quarta e 
ultima fase trata da implementação, 
quando são demandadas competências 
de gestão de projetos, orçamentos, 
pessoas e capacidade de execução. 

Depois de analisadas as 
competências que os executivos e 
profissionais precisam para inovar em 
cada uma das fases da cadeia de valor 
da inovação é hora de auto-avaliar suas 
competências frente as requeridas em 
cada uma das fases para identificar 
gaps de desenvolvimento.  

Cada empresa deve estabelecer 
uma política de capacitação sobre 
inovação que suporte sua estratégia de 
inovação. Algumas empresas optam por 
especializar determinados funcionários 
em fases da cadeia desenvolvendo 
apenas aquelas competências. Por 
outro lado, outras empresas têm 
investido na disseminação de todas as 
competências para suas equipes a fim 
de que contribuam em todo o processo 
de inovação. 

Da parte da empresa a escolha da 
estratégia de inovação irá determinar o 
processo de capacitação. Da parte dos 
executivos, o entendimento de quais 
competências são requeridas e seu 
estagio de adoção é o primeiro passo 
para inovar. 

Então qual o perfil do executivo 
inovador? Não se trata de perfil, nem de 
traços de personalidade. Trata-se de 
incorporar e aplicar as competências 
necessárias em cada um dos diferentes 
momentos do processo de inovação 
compreendendo que há uma mudança 
de enfoque e papeis dos executivos 
durante as quatro fases da cadeia de 
valor da inovação. 

Vamos aprender a inovar! 

Por Maximiliano Carlomagno e 
Felipe Scherer 
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Procurando mais conteúdo 
sobre inovação? 

 

Acesse 
inovacaonapratica.com.br 

http://www.inovacaonapratica.com.br/
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ü Dica de leitura 

A cada edição destacamos um livro 
que aborda a gestão da inovação. 

Make Us More 
Innovative 

 

Make Us More Innovative: Critical 
Factors for Innovation Success ï 
Jeffrey Phillips  ï EDITORA 
iUNIVERSE 
 

Esse é um ótimo livro para aqueles 
que buscam ampliar seus 
conhecimentos de gestão da 
inovação. O autor já parte do princípio 
que o leitor entende a importância da 
inovação e seus benefícios, assim, 
traz aos leitores uma série de 
orientações de como melhorar o 
desempenho da atividade de inovação 
nas empresas. 

O livro é repleto de exemplos e dicas 
para os responsáveis pela atividade 
de gestão da inovação nas empresas. 
A estrutura de capítulos segue uma 
lógica muito interessante: inicia com 
uma pequena introdução ao tema, 
apresenta um caso prático, 
desenvolve as ações que podem ser 
realizadas para então indicar leituras 
complementares.  

Os capítulos estão divididos de acordo 
com o que o autor chama dos 9 
componentes necessários para que a 
inovação ocorra de forma sustentável. 
Segundo ele, para que a inovação 
ocorra e por consequência traga os 
resultados esperados, esses 
componentes precisam ser abordados 
pelos responsáveis pela inovação nas 
empresas. 

Alinhar a inovação com os objetivos 
da empresa, conseguir o suporte da 
alta gestão, criar um processo de 

gestão de ideias, definir o orçamento 
de inovação e formas de alocação dos 

recursos, definir o papel das pessoas 
em relação à inovação, construir uma 
cultura de inovação, modificar a 
estrutura organizacional, estabelecer 
as métricas e controles e definir as 
ferramentas de gestão informatizada 
do processo de inovação são os nove 
componentes chave definidos pelo 
autor-consultor. 

 

Além desses componentes para fazer 
a inovação acontecer, outros três 
pontos são destacados: como ampliar 
as fronteiras da empresa para fazer a 
inovação aberta funcionar, a 
importância da gestão do portfólio de 
inovação e como controlar as 
expectativas relacionadas aos 
programas de inovação. 

Make us More Innovative ainda não foi 
publicado em português porém é uma 
ótima contribuição para o constante 
desafio de tornar a inovação uma 
realidade nas empreas. Recomendo 
essa leitura para todos interessados 
em gestão da inovação.  

          

Por Felipe Scherer  

 

 

 

 

 

 

 

ü Blog Campeão 

O blog campeão apresenta um dos 
posts em destaque no Innoblog da 
Innoscience. Nesta edição, 
destacamos a mat®ria ñQue tipo de 
inovador ® voc°ò, capa da edi­«o 
nº259 da revista Amanhã, 
desenvolvida em parceria com a 
Innoscience. 

 

Temos sido constantemente 
questionado por executivos sobre o 
"perfil" do profissional inovador. Será 
que nascemos com tal perfil? E se não 
tivermos o perfil? Ou se esse perfil for 
daquele "gênio criativo" e eu for um 
bom gestor de projetos, será o fim da 
linha da inovação pra mim? 

Felizmente não! 

A melhor forma de entender o 
profissional inovador não é buscando 
um perfil, mas compreendendo os 
desafios que os executivos enfrentam 
ao gerir projetos inovadores. Esses 
desafios são circunstâncias que 
exigem diferentes competências. 

Cada uma das fases do processo de 
inovação - idealização, conceituação, 
experimentação e implementação - 
demandam conhecimentos, 
habilidades e atitudes diferentes. 

 

Assim, não acreditamos num perfil 
inovador, mas no domínio das 
competências exigidas para cada uma 
dessas fases.  

A Revista Amanhã publica em sua 
edição de nº 259 uma matéria sobre o 
tema com nossa contribuição bem 
como um teste especialmente 
desenvolvido pela Innoscience para 
avaliar quais competências você tem 
mais ou menos desenvolvidas. Acesse 
a matéria pelo site na Innoscience e 
conheça o teste. 

Por Maximiliano Carlomagno
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http://www.innoscienceblog.blogspot.com/
http://www.amanha.com.br/
http://www.innoscience.com.br/
http://www.innoscience.com.br/imprensa.php
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ü Entrevista com Inovador 

A cada edição trazemos um inovador, 
empresário ou acadêmico para 
compartilhar suas experiências. Nesta, 
temos o prazer de receber Jeffrey 
Phillip, VP de Marketing e consultor líder 
da OVO Innovation.  Jeffrey tem 
liderado projetos de inovação para 
empresas que compõe o ranking das 
5000 maiores empresas da Fortune, 
instituições acadêmicas e instituições 
sem fins lucrativos com base na 
metodologia da OVO de Innovationôs 
Innovate on Purpose, que encoraja 
organizações a considerar a inovação 
como um processo de negócio 
sustentável e replicável. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Quais são os maiores desafios para 
obter sucesso na gestão da 
inovação? 

Nós acreditamos que existem três 
barreiras culturais para a inovação: 
comunicação, cultura e compensação. 
Comunicação é importante porque uma 
equipe executiva precisa comunicar o 
quão importante a inovação é para o 
sucesso do negócio. Se o time de 
executivos acredita que inovação é 
importante, mas não comunica isso para 
o restante da organização, ninguém 
executa a inovação. Cultura é 
importante porque cria expectativas 
sobre o que as pessoas ñdeveriamò 
fazer. A cultura pode encorajar a 
experimentação e a aceitação de riscos, 
ou pode dar ênfase a fazer as coisas do 
mesmo jeito que já eram feitas. A 
cultura fornece pistas sutis para os 
funcionários, no que eles devem focar e 
o que é aceitável na empresa. A 
compensação amplifica os sinais 
culturais em favor da inovação.Se 
pedirmos para as pessoas inovarem, 
mas a recompensa delas for baseada 
nas atividades diárias, as pessoas irão 
se manter seguras, não vão correr 
riscos, desempenhando um trabalho 

tradicional porque sua compensação 
depende disso. Porém, por outro lado, 
se nós mudarmos os modelos de 
compensação para recompensar a 
inovação, iremos perceber maiores 
esforços para a inovação. Uma vez que 
estas pessoas estejam inovando, nós 
queremos reconhecer e reforçar este 
comportamento. Enquanto muitas 
empresas instalam sistemas de 
recompensa monetária, nós 
acreditamos que foco elevado em 
recompensas em dinheiro acaba 
criando desestímulos, especialmente 
em termos de colaboração. 

 

 

Quais são os caminhos mais eficazes 
para motivar e reconhecer pessoas 
que são inovadoras e encorajá-las 
para serem inovadoras? 

Inicialmente trabalhávamos com a ideia 
de motivar pessoas para a inovação 
através de comunicação e 
compensação. Uma significativa 
motivação ocorre também, ao ligarmos 
inovação a metas estratégicas e 
comunicarmos os lucros, que são 
significativamente maiores e 
diferenciados. Estes lucros irão, 
definitivamente, encorajar e motivar 
pessoas a inovar. Conforme aumentam 
as recompensas, as pessoas estão 
menos interessadas em colaborar e 
dividir ideias. Nós acreditamos que 
existe um mix saudável de recompensas 
financeiras e não financeiras, que iria 
inclui recompensas monetárias, mas 
também reconhecimento, um novo 
cargo ou função, mais visibilidade e a 
chance de implementar as boas idéias 
que foram criadas. 

Como uma empresa desenvolve uma 
cultura de inovação? 

Uma empresa existente que não possuí 
um histórico forte de inovação terá que 
buscar uma serie de características ou 
atributos a fim de modificar sua cultura. 
Como destacamos anteriormente, as 
primeiras características estão na 
intenção e mensagens dos executivos 
líderes. Se inovação é importante, eles 
precisam estar ativamente envolvidos 
nas atividades de inovação, não apenas 
falando sobre inovação. Observe a 
Apple ou o Google, em que os 
executivos falam sobre inovação, mas 
também participam ativamente. Isso 
demonstra que inovação é uma 
competência central, e uma com a qual 
os executivos se preocupam. A seguir, 
considere o aspecto das pessoas 
envolvidas no negócio. Quais são seus 
interesses, inclinações e motivações? 
São todos parecidos, ou existe 
diversidade de experiências e 
pensamentos?  A companhia encoraja 
networking fora da organização e 
colaboração? Se não, essas são 
barreiras adicionais para a inovação. 
Avaliações anuais importam também. 
Se pedirmos que as pessoas exerçam 
tempo inovando, mas as avaliarmos 
baseado em seu trabalho tradicional e 
ignorarmos seus esforços de inovação, 
elas aprenderão rapidamente a ignorar 
a inovação. 

Adicionando, pense sobre seu foco de 
treinamento e recrutamento. Einstein 
disse que precisamos de novas 
ferramentas para resolver novos 
problemas. Se não estamos treinando 
pessoas para introduzir novas 
ferramentas, novos pensamentos são 
difíceis ou então impossíveis, e novos 
funcionários podem trazer novos 
insights interessantes. 
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Jeffrey Phillips é VP Marketing e 
consultor líder da OVO Innovation. 

 

Conheça já o que há de mais 
moderno em software para 
Gestão da Inovação! 

 
 

Acesse 

sofwtaredeinovacao.com.br 

http://www.softwaredeinovacao.com.br/
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ü Mural  

Nesta seção apresentamos alguns 
eventos realizados pela Innoscience. 

Evento Campeãs da Inovação 

Revista Amanhã 

 

¶ No dia 9 de fevereiro, os sócio-
fundadores da Innoscience, estiveram  
no evento Campeãs da Inovação, 
promovido pela Revista Amanhã. Na 
ocasião, a Innoscience divulgou o 
teste  ñQue tipo de inovador ® voc°?ò 
publicado pela revista e apresentou o 
livro Gestão da Inovação na Prática. 

Palestra ñDesmistificando a 

Inova­«oò  

 

¶ No dia 17 de março, Felipe Scherer, 
sócio-fundador da Innoscience, esteve 
ministrando a palestra 
ñDesmistificando a Inova­«oò na  
Central de Inovação e Conhecimento 
da PROCERGS (CIC). Na pauta da 
palestra estavam as razões para 
inovar, o que é e o que não é 
inovação, os tipos de inovação, a 
Curva de Maturidade da inovação e o 
processo de inovação. 

Coluna Inovação e Tecnologia 

Jornal Brasil Econômico 

 

¶ No dia 26 de fevereiro, a Innoscience 
estreou como colunista de Inovação e 
Tecnologia no Jornal Brasil 
Econômico. A partir de agora, 
estaremos mensalmente 
representados na coluna, com artigos 
de autoria dos sócio-fundadores da 
Innoscience. O primeiro artigo 
publicado foi ñModelo de negócio mais 
tecnologia inovadoraò  escrito por 
Maximiliano Carlomagno. 

Caderno Gestão da Inovação 

Jornal Valor Econômico 

 

¶ No dia 10 de março, o Jornal Valor 
Econômico publicou um caderno 
especial em parceria com a CNI - 
Confederação Nacional da Indústria 
sobre Gestão da Inovação. A 
Innoscience está presente na 
publicação colaborando com a 
reportagem ñEm busca de um modelo 
para revigorar a cultura corporativaò, 
vale a leitura! 

Innoscience na Você/RH 

 

¶ A edição número 10 da Revista 
Você/RH, de março e abril de 2010, 
conta com a colaboração da 
Innoscience na reportagem sobre 
inova­«o intitulada ñAbra a cabe­aò, 
que comenta as  novas técnicas para 
estimular a cultura de fazer diferente, 
estimulando funcionários a trazer 
propostas inovadoras para dentro das 
empresas. 

Marcas de Quem Decide JC 

 

¶ No dia 29 de mar­o, o artigo ñInovação 
e Marca: uma mão lava a outra!ò de 
autoria de Felipe Scherer foi publicado 
no caderno Marcas de Quem Decide 
2010, do Jornal do Comércio. Confira! 

 

 

 

ü Calendário de eventos 

Essa seção tem por objetivo informá-
los dos eventos futuros a serem 
realizados pela Innoscience. 

¶ 30 de Março de 2010 
Palestra ñGest«o da Inova­«o na 

Prática no evento do Programa de 
Desenvolvimento da Indústria de 

Plásticos. 

 

¶ 6 de Abril de 2010 
Palestra ñInova­«o Abertaò no 

Momento Ibema. 

 

¶ 17 e 18 de Maio de 2010 
Módulo ñGest«o da Inova­«oò - Cenex. 

  

¶ 23 e 24 de Junho de 2010 
Conferência Inovação e Colaboração 
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Precisando sensibilizar e capacitar colaboradores? 

Entre em contato com a Innoscience, solicite uma apresentação e conheça melhor a nossa nova 
iniciativa de e-learning, um programa de capacitação empresarial baseado na internet, que se 
propõe a preparar e desenvolver profissionais para a inovação. 

Lembre-se: Colaboradores capacitados e direcionados para a inovação são elementos chave na 

dinâmica empresarial atual, podendo garantir a competitividade de seu negócio. 

http://www.inovacaonapratica.com.br/
http://www.brasileconomico.com.br/noticias/modelo-de-negocio-mais-tecnologia-inovadora_77592.html
http://www.brasileconomico.com.br/noticias/modelo-de-negocio-mais-tecnologia-inovadora_77592.html
http://innoscienceblog.blogspot.com/2010/03/programa-de-desenvolvimento-da.html
http://innoscienceblog.blogspot.com/2010/03/programa-de-desenvolvimento-da.html
http://innoscienceblog.blogspot.com/2010/03/programa-de-desenvolvimento-da.html

