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Resumo

A academia tem discutido exaustivamente a relagdo universidade-empresa-governo, abordando aspectos tais como: as politicas de
inovagdo, as universidades empreendedoras, as estratégias de inovagdo e negdcio, os agentes envolvidos nainovagdo. A lideranga é um
dos fatores que podem facilitar ou impedir a colaborag&o entre universidade-empresa-governo. Neste sentido, este artigo tem como
objetivo analisar como o desenvolvimento de lideranca pode ser Gtil ao atores internos do Polo de Inovagdo do Instituto Federal de
Educacdo do Amazonas em seus desafios de produzir tecnologia e inovagdo em parceria com as empresas do Polo Industrial de
Manaus. A abordagem metodol égica é qualitativa, o método € o estudo de caso Unico, a coleta de dados fez uso de pesquisa documental
e entrevistas semiestruturadas com 15 participantes que compdem o Polo de Inovagdo. Os dados foram analisados através da andlise de
contelido, e dez categorias emergiram do tratamento de dados. Constatou-se que o desenvolvimento de lideranca no Polo de Inovagdo é
necessario e oportuno para o avango do Polo no mercado de projetos de PD& | no Polo Industrial de Manaus.

Palavr as-chave: desenvolvimento de lideranca; ecossistema de inovagao; institutos federais
Abstract

The academy has exhaustively discussed the university-business-government relationship, addressing aspects such as: innovation
policies, entrepreneurial universities, innovation and business strategies, agents involved in innovation. Leadership is one of the factors
that can facilitate or impede university-business-government collaboration. That said, this article aims to analyze how leadership
development can be useful to the internal actors of the Innovation Hub of the Federal Institute of Education of Amazonas in their
challenges of producing technology and innovation in partnership with companies in the Industrial Hub of Manaus. The methodological
approach is qualitative, the method is a single case study, data collection made use of documental research and semi-structured
interviews with 15 participants that make up the Innovation Hub. Data were analyzed through content analysis, and ten categories
emerged from data processing. It was found that the development of leadership in the Innovation Hub is necessary and opportune for
the Pole to advance in the RD&| project market in the Manaus Industrial Hub.
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DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCA EM POLO DE
INOVACAO DE INSTITUTO FEDERAL

INTRODUCAO

Nas sociedades desenvolvidas e em desenvolvimento, o
desempenho econémico bem-sucedido depende cada vez mais da
producéo e uso intensivo da ciéncia, tecnologia e inovagdo. O ambiente
sobre o qual este trabalho se debruca estda contido no ecossistema de
inovacdo brasileiro: a cooperacdo entre universidades, empresas e 0
governo para desenvolvimento cientifico, tecnoldgico, social e econdbmico
regionais.

Importa estar atento aos fatores que podem facilitar ou impedir a
colaboracdo entre universidade-empresa-governo, dentre 0s quais estdo a
lideranca, a comunicacdo, a confianga e compromisso mutuos, a cultura
organizacional, a politica, legislacdo, regulamentos, proximidade geografica.
Este artigo delimita-se ao estudo do fator lideranca no ambiente do Polo de
Inovacdo do Instituto Federal de Educagdo do Amazonas.

Na relacdo com empresas privadas do Polo Industrial de Manaus, o
Polo de Inovagdo deve atuar com projetos que se desenvolvem no tempo e
prazo exigido pelas empresas, com a qualidade e padrGes necessarios,
sabendo como utilizar a legislagdo como, por exemplo, o marco legal da
inovacdo, face aos obstaculos da burocracia enquanto forma de poder que
subsiste na administracdo publica brasileira.

O desenvolvimento de lideranca que permita um relacionamento mais
dindmico nos projetos desenvolvidos pode otimizar as tomadas de decisao e
solugédo de problemas eventualmente causados pela morosidade da gestdo
publica. Nesse sentido chega-se a seguinte questdo: Como o desenvolvimento
de lideranca pode ser Util na gestdo do Polo de Inovacéo do Instituto Federal
de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas a fim de otimizar o avango
nas parcerias com as empresas do Polo Industrial de Manaus?

Em busca de responder a esta questéo, este artigo tem como objetivo
geral analisar como o desenvolvimento de lideranga pode ser Util ao atores
internos do Polo de Inovagdo do Instituto Federal de Educacdo do Amazonas
em seus desafios de produzir tecnologia e inovacdo em parceria com as
empresas do Polo Industrial de Manaus.

Os objetivos especificos sdo a) descrever a percepcao de lideranca dos
participantes da pesquisa; b) identificar contextos especificos em que a



lideranca € necesséaria no Polo de Inovacdo IFAM; c) analisar possiveis
oportunidades de melhoria da lideranca no Polo de Inovacdo; e, d) investigar
as relacdes de lideranga do Polo de Inovacdo IFAM.

A justificativa teorica deste estudo esta na possibilidade de preencher
lacunas na literatura de lideranca, além de fornecer subsidios tedricos que
orientem as préaticas das instituicdes publicas de ensino superior nas acoes de
inovacdo e empreendedorismo, as quais pressupdem a relacdo direta com
empresas privadas.

Como justificativa sobre seus beneficios a sociedade, o estudo pode
também contribuir para a reflexao de gestores publicos sobre as tendéncias de
lideranca para lidar com os projetos desenvolvidos com empresas privadas,
otimizando esta relacdo e, como consequéncia, promover o desenvolvimento
socioeconémico regional com maior efetividade.

Por fim, como justificativa académica, tem-se que os resultados da
pesquisa podem indicar novas lacunas a serem preenchidas, gerando uma
agenda de pesquisas futuras a realizar.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A evolucdo das tecnologias de informacdo e comunicagao
marcaram a presente época como a sociedade do conhecimento,
colocando as organizacdes frente a desafios que demandam novas
configuracdes de trabalho e processos colaborativos em busca de
vantagens competitivas sustentaveis.

Nessa dindmica, a capacidade inovadora de um pais ndo se
concentra em atores individuais, mas se alcanca através do bom
funcionamento das relacbes entre estes atores, quais sejam, as
universidades, as empresas e 0 governo. Dentre os fatores capazes de
facilitar ou impedir esta colaboracdo, a lideranca é um dos fatores que
podem facilitar ou impedir a colaboracéo entre universidade-empresa-
governo (RIBEIRO; NAGANO, 2018).

A lideranga é um tema que permeia a ciéncia da administracdo, da
psicologia e do comportamento organizacional. E um instrumento de
gestdo que se interrelaciona com a subjetividade humana, as faculdades
mentais e emocdes, e se manifesta atraves de comportamentos e relacdes
no ambiente organizacional (DAVEL e MACHADO, 2001). A partir
disso, apreende-se que o desenvolvimento da lideranga nas organizacdes
é fundamental para o seu crescimento e consolidagdo (EVA et. al., 2019).



Quando se pede para definir lideranca, é dificil ndo pensar num
anico individuo que forneca direcdo e inspiracdo a um grupo de
seguidores, pois esta € a concep¢do mais comum tanto entre o0s
investigadores como entre o publico em geral (FRIEDRICH et. al., 2009).
Porém, diversas criticas a estas abordagens foram surgindo na literatura,
a partir da percepc¢ao de que lideranca ndo diz respeito exclusivamente ao
lider na organizagdo: o lider € membro de um grupo e, portanto, a
lideranca ndo poderia ser definida a partir do lider.

De acordo com Davel e Machado (2001), a lideranca é um
processo dindmico e psicossocial, pois envolve ndo s6 questdes politicas,
mas também cognitivas e emocionais; ndo s6 ordenamento, mas também
reconhecimento e consentimento.

Em perspectiva semelhante, Crevani et. al. (2010) e Lehtonen e
Seeck (2022) explicam a lideranca como um processo social, um conjunto
distribuido de praticas num fluxo social continuo e o estudo empirico da
lideranca deve-se basear num processo ontologico, centrado em praticas
de lideranca tal como construidas nas interac@es, inseridas num contexto
cultural onde as nocdes sociais de lideranca sdo consideradas tanto como
um dado adquirido quanto como em reconstrucao.

Dadas as exigéncias cada vez mais complexas dos ambientes de
trabalho do século XXI, Eva et. al. (2019) defendem que no presente sao
necessarios multiplos individuos para liderar dentro e através de uma
variedade de ambientes organizacionais. Nesse sentido, a visdo coletiva
de lideranca contrasta com a visdo individualista por conceber a lideranca
como horizontal em vez de vertical, e destacando a forma como multiplos
individuos podem envolver-se no processo de lideranca. Os defensores
desta visdo argumentam que o papel de lideranca pode ser transferido
fluidamente de um individuo para outro, quer formal ou informalmente,
de acordo com o que a situacdo requer.

Por fim, Lehtonen e Seeck (2022) concluem que a perspectiva de
lideranca enquanto pratica tem profundas implicacbes para o
desenvolvimento e aprendizagem da lideranca, sendo necessaria uma
reformulacédo radical dos programas de desenvolvimento da lideranca
(LEHTONEN; SEECK, 2022).

A lideranga no contexto da Administracdo Publica, conforme
Oliveira, Sant’Anna e Vaz (2010), aponta o lider eficaz como aquele que
possui capacidade de comunicacéo, capacidade de lidar com os liderados,
legitimidade, coeréncia, capacidade de agregacdo, disciplina e espirito de
corpo. Além disso, os autores destacam que habilidades de lideranca



diferenciam-se de habilidades de gestdo pois estdo mais amplamente
atreladas ao relacionamento com seus liderados e com os diversos
stakeholders da instituicao.

METODOLOGIA

Todos os procedimentos realizados basearam-se nas orientacoes
metodoldgicas de Gil (1994), Vergara (1998), Creswell (2010) e Yin
(2015; 2016). O delineamento da pesquisa foi elaborado como demonstra

a Figura 1.
Figura 1 — Metodologia da pesquisa.

Abordagem Qualitativa |
Método Estudo de caso |
Documental / campo |
Polo de Inovagido IFAM |
Coleta de Pesquisa documental,
dados entrevista semiestruturada e
X 7 observacao participante
Analise d
?ﬂ?:s ¢ Analise de contetido
\/ (BARDIN, 2016)

Fonte: elaborado pela autora (2022).

A pesquisa qualitativa adequa-se aos objetivos deste estudo por ser
util para abranger as condigdes contextuais em que as pessoas vivem, 0S
significados que atribuem aos fatos e fenébmenos nas condic6es da vida real,
além de considerar multiplas fontes de evidéncias, as quais consistirdo da real
linguagem dos participantes no contexto em que a linguagem é expressa
(YIN, 2016).

A primeira fase do estudo foi realizada a partir de uma pesquisa na
literatura académico-cientifica, pois, conforme Yin (2015), a relevancia do
contato de campo depende do entendimento da teoria relacionada ao que esta
sendo estudado no caso proposto. Além disso, o autor defende que, nos
estudos de caso, € altamente desejado o desenvolvimento de teoria como parte
da fase de projeto da pesquisa.

A segunda fase foi o estudo de caso, realizado através de pesquisa
documental e entrevistas no Polo de Inovacdo IFAM. Na pesquisa
documental, buscou-se dados acerca de sua gestao interna, desde a criagdo do



Centro de Tecnologia Harlan Marcelice até o seu momento atual, como Polo
de Inovacdo credenciado pela Embrapii. Nas entrevistas, buscou-se dados
relacionados a lideranca. O protocolo para estudo de caso seguido foi o
indicado por Yin (2015), a fim de estudar o fenémeno da lideranca em seu
contexto real.

A coleta de dados foi realizada através de pesquisa documental e
entrevista semiestruturada, com fundamento em Yin (2016) e Creswell
(2010). Os dados da pesquisa documental foram retirados de legislacoes,
normas, processos internos e outros documentos institucionais.

Ja as entrevistas com 0s sujeitos da pesquisa foram realizadas com
roteiro semiestruturado submetido e aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos do IFAM. Os sujeitos de pesquisa entrevistados
foram os atores da relagéo interna do Polo de Inovagdo envolvidos nos
projetos de Pesquisa, Desenvolvimento e Inovacdo, tanto gestores, como
coordenadores de projeto, e bolsistas dos projetos, alunos e administrativos,
fazendo-se a triangulacdo dos dados obtidos na analise. As entrevistas foram
feitas com gravacéo de voz, e transcritas para tratamento dos dados.

Para a andlise dos dados, utilizou-se a Andlise de Contelido proposta
por Bardin (2016) com apoio em Vergara (2005), que traz uma aplicacédo
sistematica a area da Administracdo. Os procedimentos foram seguidos
conforme originalmente proposto por Bardin (2016), compreendendo a
sequéncia de pré-analise, exploracdo do material e codificacdo e, por fim, a
categorizacdo, tratamento dos resultados e interpretacao.

Reconhece-se que os métodos de pesquisa selecionados possuem
limitagdes intrinsecas na sua aplicacdo, tanto na fase de coleta, quanto na fase
de analise de dados. Por isso todos os cuidados foram tomados para evitar
vieses.

ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados desta pesquisa foram obtidos a partir de pesquisa
documental e de campo no ano de 2022. A pesquisa de campo contou com 15
entrevistas de uma populacdo de 63 sujeitos. A seguir, apresenta-se 0
resultado apds todas as etapas concluidas, isto é, definidas as categorias, com
tratamento dos resultados e interpretacdo a luz do referencial tedrico.

Foram identificadas dez categorias de analise: 1) autoconhecimento;
2) networking; 3) relacdes interpessoais; 4) o modo de ver os gestores; 5)
senso de pertencimento/propdsito; 6) concepgéo de lideranca; 7) vivéncias de



lideranca; 8) vivéncias de auséncia de lideranca; 9) oportunidades de melhoria
da lideranca para os participantes; 10) mentalidade de crescimento. A
dissertacdo de mestrado da qual este artigo se origina contém todas as citagdes
que compdem cada categoria dispostas em quadros. Neste artigo, reduziram-
se as citacOes para dar espaco a discusséo.

Quadro 1 — Categoria 1
Categoria 1 - AUTOCONHECIMENTO
“Fraqueza: dificuldade no relacionamento social, pessoal organica,
dificuldade de interagir com as pessoas, perceber as nuances, perceber
humor. A subjetividade pra mim é um problema.”

GESTOR

“Tenho uma boa habilidade de vendas, tenho uma boa habilidade de gestdo
de risco, gestdo de comunicacdo. A minha experiéncia no mercado me
ajudou muito.” G3

“Entao, algumas forgas sdo a comunicagdo, eu me comunico bem. Também
a questdo da ética na gestdo, isso é fundamental. Pontos mais fracos talvez
sejam a questdo da dificuldade de lidar com a cultura organizacional.” L1

LIDER DE

PROJETO “Eu tenho como ponto forte a capacidade de ouvir os dois lados e entender

as situagBes que possam ser desafiadoras e problemas, com o objetivo,
assim, de ter a clareza e tentar ser o mais justo possivel, sabe?” L2

“Forga: persistente. Fraqueza: deixa eu pensar... €... acho que... sou meio
impaciente.” B2

BOLSISTA | ., - . . _
Forga: Comunicagdo. Consigo me comunicar bem em grupo. Fraqueza:

[Preciso] Ser mais decisivo. Tomada de decisdo mais firme. Saber remediar
bem situagcOes e imprevistos para alcangar bons resultados.” B5
Fonte: pesquisa de campo (2022).

Quando questionados sobre suas forcas e fraquezas, 0s entrevistados
majoritariamente responderam com facilidade, o que indica um bom nivel de
autoconhecimento. A subjetividade humana é importante no estudo da
lideranca, pois, conforme Davel e Machado (2001), a lideranca € um
instrumento de gestdo que se interrelaciona com a subjetividade humana, as
faculdades mentais e emoc0es, e se manifesta através de comportamentos e
relagbes no ambiente organizacional.

Quadro 2 — Categoria 2

Categoria 2 — NETWORKING
GESTOR “Eu me encontrei na parte de PD&I dentro do IFAM, porque eu ja fazia
isso 1& no mercado. [...] depois que eu virei [cargo de gestdo], né, fiz




conexfes muito rapido com a inddstria, até porque, eu ja vim de I3, ja
trabalhei na iniciativa privada.” G3

LIDER DE
PROJETO

“eu ajudo o [gestor] na prospec¢cdo com as empresas, até aproveitando o
fato de eu ser um pouco conhecido na industria, pelo tempo que trabalhei
na industria e pelo tempo que fui [cargo da alta lideranca], entdo isso ajuda
um pouquinho.” L1

BOLSISTA

“Trabalho com outras pessoas. Meu networking expandiu la dentro [do
Polo], foi muito bom.” B4

Fonte: pesquisa de campo (2022).

Um dado interessante da pesquisa é que os gestores e lideres de
projetos entrevistados relatam que ja tiveram experiéncias anteriores com a
indUstria. O networking também esta presente nas falas dos bolsistas. Ha o
reconhecimento de que ser bolsista dentro do Polo € uma oportunidade de
expansdo da rede de contatos desses bolsistas, de aproximagdo com outros
profissionais e até com as empresas clientes, corroborando a literatura de
Ribeiro e Nagano (2018).

Quadro 3 — Categoria 3

Categoria 3 — RELACOES INTERPESSOAIS

GESTOR

“Eu desfaco bem as minhas fraquezas, tenho um bom relacionamento
interpessoal com o pessoal, do ponto de vista externo sou muito bom,
converso, espontaneo. Do ponto de vista superior, eu converso, interajo.”
G1

LIDER DE
PROJETO

“O Polo de Inovagdo as vezes até parece uma ilha dentro do IFAM, porque
aqui as coisas fluem muito bem. Realmente a gente trabalha em time, de
maneira colaborativa pra que as coisas acontecam.” L1

BOLSISTA

“Vivéncia € bem tranquila, com a maioria, mas sempre tem um que ¢ mais
dificil de conviver. Os colegas [...] sdo muito compreensivos, tranquilos.
Os lideres também. Quando eu preciso de auxilio, eles estdo sempre
dispostos a tirar diividas ou ajudar.” B2

“[A relagdo €] Muito boa, tranquila, a gente se ajuda.” B7
“Eu acho que ¢ bem tranquilo. Nossos lideres de projeto sdo nossos

professores, entdo a gente ja sabe também como eles querem que a gente
trabalhe.” B8

Fonte: pesquisa de campo (2022).

As relagOes interpessoais no Polo podem ser associada aos
significativos resultados em produtividade que o Polo apresentou nos seus
ultimos dois anos, em continuo crescimento. No geral, as relagdes



interpessoais sdo descritas como tranquilas e harmoniosas, a exce¢do de
poucos que sao mais dificeis de conviver. Conforme Davel e Machado (2001),
a lideranca se manifesta através de comportamentos e relacfes no ambiente
organizacional. Portanto, quanto mais positivas forem as relacGes
interpessoais, mais a organizacdo tende a melhorar seus resultados.

Quadro 4 — Categoria 4

Categoria 4 — O MODO DE VER OS GESTORES
“Outra coisa ¢ que eu prezo muito pelo meu nome. Geral a chefia gosta de
mim, porque eu sempre integro.” G1

GESTOR
“E uma relag@o boa no geral. [Os gestores] sdo sensacionais, sempre muito
acessiveis. Tenho boa relagdo com todos.” G2

“De maneira geral, a gestdo do Polo ndo esta distante dos colaboradores,
LIDER DE | ela estd muito proxima, inclusive os gestores atuam em projetos, e eu acho
PROJETO | que isso traz uma sinergia muito boa e traz um ambiente de trabalho muito
bom.” L1

“O que temos com a gestdo maxima ¢ a nossa reunido geral onde ele passa
0 que foi feito e 0 que o cliente achou daquilo. Essa reunido é muito
BOLSISTA | proveitosa pra gente porque a gente consegue entender quais os pontos que
precisam melhorar no projeto e conciliar com o0s pontos que o cliente
deseja.” B5

Fonte: pesquisa de campo (2022).

Neste estudo de caso, na categoria de Modo de ver os gestores,
percebe-se que os gestores, os chefes do Polo, a partir de suas falas, mostram-
se preocupados em construir uma boa impressao, e a partir das falas dos
lideres e bolsistas, vé-se que héa o reconhecimento dos gestores tanto do ponto
de vista técnico-cientifico, quanto do ponto de vista da forma como conduzem
a gestdo e as pessoas no cotidiano.

Neste aspecto, corrobora-se o que afirmam Davel e Machado (2001),
para quem a lideranga envolve interagdes e praticas em que, de um lado,
lideres influenciam a estrutura e ordem de atividades e, de outro lado, os
liderados legitimam essa influéncia atraves do consentimento.

Quadro 5 — Categoria 5

Categoria 5 — SENSO DE PERTENCIMENTO / PROPOSITO
GESTOR “[Trabalhar no polo significa] realizacdo profissional, liberdade,
reconhecimento (instituicdo e mundo externo). As empresas estdo nos




reconhecendo, quando falam de projetos, eles falam “ah, o IFAM”.
Liberdade ¢ que aqui a gente tem poucas amarras.” G1

“[Trabalhar no polo] Significa meu sossego, minha paz. Temos muitos
desafios, mas trabalhar aqui significa sossego.” G2

LIDER DE
PROJETO

“O que significa para mim €é a possibilidade de eu fazer mais pelo meu
Estado, pelo meu povo, e pelas pessoas ao qual eu vejo que precisam tanto
da gente.” L2

BOLSISTA

“[Trabalhar no polo significa] um ponto inicial, um primeiro degrau, que
me prepara para o mercado de trabalho, pra minha vida profissional. Aqui
a gente pe a mdo na massa. Eu aprendi sobre coisas aqui que eu nem
imaginava que existia, aquele equipamento, aquele software.” B2

“Eu sempre quis ser cientista, engenheiro, algo assim. Eu acho que isso o
que a gente faz aqui, a parte de engenharia, principalmente, é pegar todo
esse conhecimento cientifico e transformar em algo palpavel, algo util para
a sociedade. [...] Eu me sinto um verdadeiro cientista, praticamente, e até
um engenheiro.” B8

Fonte: pesquisa de campo (2022).

Este consenso presente nos dados de pesquisa quanto ao senso de
propo6sito demonstra uma forte cultura organizacional, elemento este também
presente nos estudos de Ribeiro e Nagano (2018) como facilitador das
colaboragfes entre universidade-empresa-governo e na criagdo e gestdo do
conhecimento e inovacao.

Quadro 6 — Categoria 6

Categoria 6 — CONCEPCAO DE LIDERANCA

GESTOR

“Vocé precisa ser um exemplo para que as pessoas fagam as tarefas porque
elas te admiram. E a pratica do exemplo. Minha visdo de lideranga é essa,
conquistar o pessoal pelo exemplo.” G1

“E uma pessoa que, pelo perfil, pela postura, consegue movimentar as
pessoas, arrastar as pessoas de forma espontanea.” G2

LIDER DE
PROJETO

“Tem uma série de defini¢des formais. Mas pra mim a lideranca é vocé
chefiar pelo exemplo.” L1

“E quando uma pessoa se dispde a ser o exemplo da equipe. O lider é aquele
que consegue desenvolver cada um pra que todos deem o seu melhor e
assim a gente consegue ir muito mais além.” L2

BOLSISTA

“Lideranca ¢ vocé saber mediar situagdes, gerenciar pessoas de forma que
elas alcancem o maior potencial possivel.” B5




“O lider esta mais voltado pra parte humana do que pra parte técnica. Isso
¢ lideranga.” B6

“O lider para mim tem que ser aquele que mostra exemplo, mas também ele
guia aquela pessoa que ta meio que Ihe seguindo, porque eu vejo o lider
como referéncia.” B8

Fonte: pesquisa de campo (2022).

A partir da pergunta do roteiro, “O que vocé entende do termo
‘lideranga’?”, observa-se as falas associadas a pessoa do lider. Neste sentido,
tem-se uma perspectiva predominante classica, porém ultrapassada.
Encontra-se em Friedrich et. al (2009) a percepcdo de gue lideranca nao diz
respeito exclusivamente ao lider na organizacdo e que maltiplos individuos
dentro da equipe podem servir como lideres, tanto em capacidades formais
como informais.

Quadro 7 — Categoria 7

Categoria 7 — VIVENCIAS DE LIDERANCA
“Eu precisei do apoio do [gestor], pedi que eles dessem apoio em explicar
para os coordenadores a importancia desse treinamento, e eles prontamente
marcaram essa reunido e resolveram o problema. [...] eles entenderam a
minha angustia, sabendo o que eu tava passando e eu praticamente nem
precisei falar. Eles expressaram tudo que eu precisava falar na reunido.” G2
“Aqui, dentro dos projetos, a dindmica ¢ um pouco diferente, porque nio
LIDER DE | existe muito a figura do chefe, é algo muito inexistente, porque o que nds
PROJETO | temos sdo pessoas em posicdo de lideranca, que todos estdo trabalhando
para que a equipe atinja o seu objetivo.” L3
“Aqui eu vejo que ta todo mundo crescendo junto. Exemplo: o lider quer
BOLSISTA | uma coisa e hum curto espaco de tempo ele tem o resultado. Eu vejo que
consegue envolver a equipe num projeto em comum.” B1
Fonte: pesquisa de campo (2022).

GESTOR

Nesta categoria, identificamos a lideranca na pratica, situacfes no
Polo de Inovacdo em que os participantes observam a lideranca. A
naturalidade com que os participantes responderam sobre situagdes onde
identificam a lideranca no Polo de Inovacdo corrobora a perspectiva de
lideranca enquanto praticas e interagdes defendidas por Crevani et. al. (2010)
e Lehtonen e Seeck (2022).
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Quadro 8 — Categoria 8

Categoria 8 — VIVENCIAS DE AUSENCIA DE LIDERANCA

GESTOR

“Por falta de agdo objetiva nossa, a gente teve uma dificuldade com alguns
clientes em particular, por ndo querer gerar problemas politicos. [...] devido
a hesitacdo em assumir essa relacdo com o cliente, deixamos correr sozinho.
Fez problemas que dificultaram problemas com a instituicdo. Em Gltima
instancia isso retornou para nés. Na nossa relacdo com o outro, nos
falhamos.” G1

LIiDER DE
PROJETO

“Foi uma situacdo mais externa ao Polo, mas interna do ponto de vista
institucional, em que a gestdo deveria ter se posicionado com mais firmeza
sobre uma questdo institucional que influenciava no planejamento de longo
prazo do Polo e eu acho que a gestdo foi timida, ndo se posicionou, pra
evitar o embate. E ai eu acho que faltou calibrar essa questdo de vocé
trabalhar colaborativamente.” L1

BOLSISTA

“Tem alguns lideres que ndo sabem liderar. [...] O jeito de se expressar, 0
jeito de pedir, de se comunicar com quem esta abaixo. Tem uns que chegam
gritando e isso incomoda um pouco.” B3

“Nao senti falta de lideranga em relagdo aos lideres.” B5

“Nao vivi exemplo de falta de lideranca desse projeto.” B6

Fonte: pesquisa de campo (2022).

Os processos de influéncia que ocorrem na lideranca envolvem uma
troca social, conforme Davel e Machado (2001). O que se observa nas falas
dos participantes é que essa troca social é essencial e a influéncia se da a partir
do exemplo. Os lideres influenciam pelo exemplo e, se suas ordens ndo sao
coerentes com suas praticas, entdo ndo sao lideres, estdo apenas na posicao

de chefes.

Quadro 9 — Categoria 9

Categoria 9 - OPORTUNIDADES DE MELHORIA DA LIDERANCA

“A questdo da comunicagdo eu acho que a gente peca muito, precisa
GESTOR melhorar.” G2

“Noés temos que capacitar as soft skills dos nossos docentes, dos nossos

TAES, dos nossos servidores em geral, porque isso, sim, transforma.” G3

< “A gente ndo foi capacitado como lider aqui e isso € uma questdo formal

LIDER DE p .

que realmente tem que ser trabalhada. Nds precisamos desenvolver essas
PROJETO : - ; A o e

capacidades interpessoais, mas aqui ainda néo foi feito isso.” L3

“Falta um pouco de treinamento de lideranca. A verdade ¢ que todo mundo
BOLSISTA | quer ser lider um pouco, mas ndo sabem como fazer isso.” B3
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“Deveria ter uma comunica¢ao melhor dos professores, pesquisadores, com
os alunos bolsistas.” B8
Fonte: pesquisa de campo (2022).

A partir desta categoria, evidenciou-se o volume de oportunidades de
melhoria no que diz respeito a lideranca. Estas informacdes séo relevantes
para a conclusao de que o Polo de Inovacédo pode beneficiar-se de voltar seus
olhares a necessidade de desenvolvimento de lideranga em sua unidade.
Afinal, o desenvolvimento da lideranca nas organizacGes é fundamental para
0 seu crescimento e consolidagéo (EVA et. al., 2019).

Quadro 10 — Categoria 10

Categoria 10 - MENTALIDADE DE CRESCIMENTO
“Em relacdo as minhas fraquezas, eu procurei um psiquiatra para trabalhar
a ansiedade, apresentei minhas dificuldades. Também busquei a
GESTOR psicoterapia e atividade fisica que faz parte para trabalhar o estresse.” G1.

“Eu tenho essa caracteristica de querer algo e buscar até conseguir, eu ndo
desisto facil.” G1.
LIDER DE | “Vocé precisa de humildade também, é uma ligdo que a gente tem que
PROJETO | aprender.” L3
Quando vocé tira o peso do erro, tira 0 peso da falta de experiéncia, tudo
flui mais rdpido. Por eu ndo ter experiéncia, eu ia errar, a diferenca € que
BOLSISTA | isso foi identificado de forma mais rapida, e corrigida de forma mais rapida,
poupando tempo, dinheiro e esforco de todo mundo. Entdo essa cultura
estabelecida que eu julgo ser essencial.” B6

Fonte: pesquisa de campo (2022).

A mentalidade de crescimento, de acordo com Dweck (2017), é
guando acreditamos que nossas qualidades podem sempre ser desenvolvidas,
0 que nos leva a usar criticas, dificuldades e desafios como o ponto de partida
para alcancar esse desenvolvimento. Durante as entrevistas com 0s
participantes, ficou evidente, sobretudo entre os gestores e lideres de projetos,
caracteristicas dessa mentalidade tanto com relagéo a si mesmos, na busca por
vencer suas proprias dificuldades e limites, quanto com relacdo aos outros
colegas.

CONSIDERACOES FINAIS

O Polo de Inovagdo IFAM condiz com o perfil de universidade
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empreendedora, pois tanto os dados da pesquisa documental quanto os dados
das entrevistas apontam para esta cultura de empreendedorismo na
organizacao.

Foi observado nas falas dos participantes da pesquisa que 0
desenvolvimento de lideranca no Polo de Inovagao é necessario e oportuno
para 0 avan¢o do Polo no mercado de projetos de PD&I no Polo Industrial de
Manaus. Por este motivo, como produto técnico desta pesquisa, foi elaborado
um curso de formacéo profissional em lideranca, com a finalidade de reunir
todos esses temas levantados na pesquisa, de uma forma sistematizada.

Como sugestdo para pesquisas futuras, indica-se a replicacdo desta
pesquisa em outras instituicdes de PD&I, tanto publicas quanto privadas,
possibilitando futuramente um estudo mdltiplo de casos; indica-se a
exploracdo de outros temas do comportamento organizacional no ecossistema
de inovacdo; a comparacdo entre as praticas de lideranca no ecossistema de
inovacdo brasileiro e em paises desenvolvidos, comparando os resultados
empiricos com os valores investidos em inovacéo por cada pais, dentre outras
possibilidades que a leitura deste trabalho de dissertacdo possa despertar a
curiosidade de investigacao.
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