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    PREFÁCIO




    Este livro apresenta uma tese doutorado do PPGA – Programa de Pós-Graduação em Administração da PUC- Minas – Pontifícia Universidade Católica, na linha de pesquisa Tecnologia e Conhecimento.




    Por meio de um survey realizado na indústria de Tecnologia da Informação das empresas cadastradas e ativas no SINDINFOR/MG, na cidade de Belo Horizonte/MG, a pesquisa testa um modelo teórico que correlaciona os estilos de liderança preconizados pela literatura e as diferentes etapas do processo de inovação aberta acoplada com clientes.




    Trata-se de uma pesquisa que apresenta resultados ainda não evidenciados pela ciência que busca compreender como as lideranças trabalham ou podem atuar de forma mais eficiente nos processos de inovação aberta em empresas do setor de tecnologia da informação.
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    “De tudo, ficaram três coisas:




    a certeza de que ele estava sempre começando,




    a certeza de que era preciso continuar




    e a certeza de que seria




    interrompido antes de terminar.




    Fazer da interrupção um caminho novo.




    Fazer da queda um passo de dança,




    do medo uma escada,




    do sono uma ponte,




    da procura um encontro”.




    Fernando Sabino
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1.INTRODUÇÃO





    A presente obra literária baseia-se numa tese de doutorado que aborda o tema da inovação aberta em serviços, focando a relação dos estilos de liderança nas etapas do processo inovativo. Visando dar vistas ao tema bem como a seu tratamento, elaborou-se esta introdução, a qual é composta de duas seções. A primeira seção, intitulada motivação para a pesquisa, expõe as razões para o desenvolvimento do estudo, abrangendo a lacuna de pesquisa, a tese proposta e os objetivos a serem atingidos. Na segunda seção, denominada de desenho e contribuições da pesquisa, relata-se como a pesquisa foi conduzida e as contribuições teóricas e práticas obtidas com o respectivo estudo.




    1.1 Motivação para a pesquisa




    A discussão sobre inovação aberta possui origens no debate teórico que contrapõe a inovação de produtos manufaturados versus a inovação de serviços. Nesse debate chama-se a atenção para a especificidade do desenvolvimento dos serviços que tendem a possuir uma natureza mais interativa em sua criação do que o bem tangível, uma vez que envolve os clientes como partícipes na inovação (Hertog, 2000). O provedor do serviço e o usuário interagem durante a produção do bem, em que a inovação é um processo de compartilhamento de conhecimento entre fornecedor e usuários (Hertog, 2000; Lusch, Vargo & Tanniru, 2010). O conceito de inovação aberta, ou open innovation, é um aprofundamento dessa ideia.




    Na conceituação de Chesbrough (2003a), a inovação aberta utiliza ideias predominantemente de fontes externas de informações. Fluxos de conhecimentos transitam entre empresas, redes e mercados num processo dinâmico e interativo. Nesse processo, a liderança possui papel mais complexo, porque lida com a integração de diversos públicos (Kark, Mainemelis & Epitropaki, 2015) com interesses não coincidentes (Haridy & Shamsuzzaman 2020). A inovação aberta requer líderes que encorajam o pensar e agir diferentes dentro da empresa, aproveitando visões externas a fim de concretizar sua materialização em novos bens (Grin, Hassin, Karadzic & Moors, 2018; Haridy & Shamsuzzaman 2020).




    Nessa perspectiva, teoricamente, a liderança não exibe um estilo único, porque a inovação é uma orquestração de interesses divergentes que convergem para soluções que agregam valor para o negócio como um todo. Ademais, cada etapa do processo inovativo possui desafios próprios, o que leva a se pensar que há um estilo de liderança específico a cada etapa do processo de inovação (Ayranci & Ayranci, 2015; Mumford & Licuanan, 2004). Transita-se da criatividade à sua transformação em resultados valiosos e tangíveis que atendam às demandas de mercado e aos custos e metas de eficiência organizacionais (Haridy & Shamsuzzaman, 2020). Líderes que focam a inovação são caracterizados como visionários e com a capacidade de moldar o futuro, integrando ideias de diferentes fontes (Mendes, Gomes, Marques-Quinterio & Curral, 2016).




    Para inovar, recomendam-se líderes socialmente sensíveis, com conhecimento técnico e experiência em diversos domínios para solução de problemas (Mendes et al., 2016). Espera-se, ainda, que confiem em suas ações para serem capazes de influenciar os colaboradores e estabeleçam uma comunicação aberta entre eles (Mendes et al., 2016). Cabe ressaltar que não se devem confundir líderes inovadores com os intraempreendedores. Enquanto os intraempreendedores são entendidos como gestores que estruturam e coordenam novas combinações e arranjos de recursos para gerar e agregar valor a partir da exploração de necessidades não atendidas ou da melhoria da eficiência de algo que já é feito pela empresa (Wunderer, 2001), a liderança inovadora, para além de assumir tais características, garante que as emoções e atitudes dos colaboradores sejam voltadas para altos níveis de criatividade, motivando a equipe interna e agentes externos a se engajarem em um empreendimento conjunto que agregue novos conhecimentos ao negócio (Haridy & Shamsuzzaman, 2020).




    Decerto, muito se sabe sobre liderança, ou seja, essa literatura já alcançou certo grau de maturidade teórica, bem como tem avançado bastante no que se refere ao entendimento das relações entre estilos de liderança e inovação. Por exemplo, Jia, Chen, Mei & Wu (2018) evidenciam que os líderes inovadores são pessoas que entendem o dinamismo dos ambientes técnicos e adéquam suas ações às dos processos inovadores. Lin & Wu (2018) enfatizam que os líderes adotam vários estilos para lidar com recursos escassos, como, por exemplo, o tempo exíguo para a consecução de projetos de melhoria customizados.




    Essa perspectiva é reforçada nos estudos de Liboreiro & Shizza (2018), os quais destacam o estilo de liderança situacional, em que os líderes escolhem ações em função das circunstâncias e objetivos para atingir os resultados desejados pelos clientes. Haridy & Shamsuzzaman (2020) concluem que os líderes avaliam de forma holística os fatores organizacionais e contextuais que impactam os ambientes de inovação, considerando as demandas pertinentes ao processo inovativo. Essa mesma linha de raciocínio é sustentada por Hou, Hong, Zhu & Zhou (2019) e Ardi, Innocentius, Niko, Aneu, Hezkiel & Kezia (2020), os quais compartilham a concepção de que a liderança nos processos inovativos deve se adequar as necessidades do ambiente, provavelmente porque o fenômeno é sensível à variabilidade contextual, ambiental e às características dos líderes.




    Em que pesem os avanços de pesquisa sobre liderança e inovação, a literatura ainda registra oportunidades para o aprofundamento das pesquisas. Autores como Garud, Gehman & Giulani (2014) realçam a importância de se estudar a conexão de atores e contextos por meio de um processo de gerenciamento integrativo e iterativo das etapas do processo inovativo. Tais autores reforçam as antigas alegações de Mumford & Licuanan (2004) de que a maioria dos estudos sobre liderança inovativa ignorou as diferenças e características substanciais entre os líderes e, especialmente, entre âmbitos. Ayranci & Ayranci (2015) e Prasad & Junni (2016) também reconhecem que a relação entre inovação e liderança ainda não está bem definida. O argumento de que os estilos de liderança variam de acordo com os cenários existentes nos diferentes estágios do processo inovativo (Kark et al., 2015) ainda não foi suficientemente testado, principalmente no que diz respeito aos seus resultados (Haridy & Shamsuzzaman, 2020). Os apelos em prol de mais estudos empíricos que evidenciem as relações entre os estilos de liderança e os processos de inovação têm sido fortalecidos, principalmente no que se diz respeito ao contexto aberto da inovação (Chesbrough, 2017).




    Assim sendo, neste trabalho admite-se a necessidade de se aprofundar a discussão sobre os efeitos dos estilos de liderança ao longo dos processos de inovação aberta e defende-se a tese de que há diferenças significativas nos estilos de liderança, os quais exercem influências diversificadas nos resultados da criatividade da equipe e colaboração dos clientes, ao longo de cada etapa. Para desenvolver esse raciocínio, procedeu-se à análise da literatura que sugeriu três estilos diferentes mais associados à inovação, quais sejam, os estilos transformacional, transacional e de empoderamento. Tal análise permitiu propor seis hipóteses relativas a esses estilos e às etapas de ideação, desenvolvimento e comercialização do processo de inovação aberta. Tais hipóteses expressaram a seguinte indagação de pesquisa: quais as relações entre os estilos de liderança e os resultados da criatividade da equipe e a colaboração dos clientes envolvidos ao longo das diferentes etapas de inovação aberta acoplada ao cliente? Visando responder tal pergunta, realizou-se pesquisa quantitativa cujo objetivo geral foi analisar as relações entre os estilos de liderança, a criatividade da equipe e a colaboração dos clientes envolvidos nas diferentes etapas de inovação aberta acoplada ao cliente.




    1.2 Desenho e contribuições da pesquisa




    Para a realização do estudo, optou-se por aplicar uma pesquisa survey no setor da indústria da tecnologia da informação, haja vista que, no desenvolvimento de serviços tecnológicos, tais empresas se beneficiam significativamente de conhecimentos de fontes externas (Haridy & Shamsuzzaman, 2020). O resultado da pesquisa mostrou que preponderam estilos de liderança específicos em cada etapa do processo de inovação aberta, com variações do estilo de liderança em cada etapa da inovação aberta. Também cada estilo influencia diferentemente os resultados quanto à criatividade da equipe e à colaboração dos clientes. Mais especificamente, constatou-se que o estilo transformacional influencia positivamente tanto a criatividade da equipe quanto a colaboração dos clientes; enquanto o estilo transacional influencia negativamente tais resultados. Já o estilo empoderamento influencia negativamente a criatividade da equipe e positivamente a colaboração dos clientes. Desse modo, foi confirmada a tese da variação dos estilos de liderança em cada etapa de inovação aberta, bem como a variação dos seus resultados na criatividade e colaboração dos clientes.




    Tal confirmação agrega à literatura pelo menos três contribuições teóricas. A primeira é a de identificar a existência de diferenças significativas entre os estilos de liderança nas diferentes etapas do processo de inovação aberta. Mostrou-se que há preponderância de um estilo específico em cada uma das etapas (ideação, desenvolvimento e comercialização). Tal descoberta sugere que o líder deve canalizar e concentrar as ações e práticas gerenciais que sejam condizentes com os objetivos inerentes a natureza específicas das etapas.




    A segunda contribuição foi demonstrar a variação nos resultados da inovação em cada etapa no que diz respeito à criatividade da equipe e à colaboração de clientes. A partir da confirmação de que existem estilos de liderança que são mais preponderantes do que outros nas diferentes etapas, ressaltou-se que a predominância de determinado estilo numa etapa específica do processo de inovação aberta influencia diferentemente a criatividade da equipe e a colaboração do cliente nas outras etapas.




    Terceiro, verificou-se que a existência dos diversos efeitos de diferentes estilos de liderança na criatividade da equipe e na colaboração de clientes nos processos de inovação aberta demanda recursos, estratégias, atitudes e comportamentos gerenciais condizentes com os objetivos específicos de cada etapa.




    Os resultados aqui obtidos também contribuem para o desenvolvimento de conhecimentos práticos que podem ser aplicados às organizações. Tendo em vista que o estilo de liderança explica os resultados em cada etapa do processo, propõe-se que os líderes dosem suas ações conforme os efeitos almejados. A liderança pode ser particularmente eficaz em uma etapa e ineficaz em outra. Nesse sentido, as empresas do setor da indústria da tecnologia da informação e/ou entidades governamentais e de classe poderão estruturar programas de treinamentos gerenciais e de liderança direcionados ao entendimento dos estilos aplicados e de seus efeitos.




    Com o intuito de detalhar as presentes contribuições, o trabalho é organizado em seis capítulos para além desta introdução. O segundo capítulo aborda o marco teórico que fundamenta as hipóteses propostas. No terceiro capítulo, apresentam-se os meios e os procedimentos que viabilizaram o estudo. No quarto capítulo, relatam-se os dados, evidenciando-se os parâmetros estatísticos e os testes de hipóteses realizados. No quinto capítulo, discutem-se os resultados da pesquisa à luz das principais teorias que fundamentam a validação dos testes de hipóteses do modelo teórico estudado; e aborda-se as reflexões práticas sobre os resultados da pesquisa. Por fim, no sexto finaliza-se esta dissertação de tese, salientando-se os principais resultados encontrados, as limitações do presente trabalho e as sugestões para futuras pesquisas.


  




  

    2. QUADRO TEÓRICO DE REFERÊNCIA




    Este capítulo refere-se aos esteios teóricos que fundamentam a presente pesquisa. O capítulo é organizado em três seções. A primeira, denominada de perspectiva da inovação aberta e as etapas do processo inovativo, discute a lógica de tal inovação e mostra as interfaces entre as diversas fases em que a inovação aberta percorre. Na segunda seção apresenta-se a discussão de como a liderança influencia o processo de inovação, levando-se em consideração pesquisas envolvendo diversos contextos de inovação. Tal seção denomina-se de papel da liderança do processo de inovação aberta. Assim sendo, na terceira seção, denominada de modelo teórico proposto, desenvolvem-se seis hipóteses teóricas deduzidas do referencial teórico.




    2.1 A perspectiva da inovação aberta e as etapas do processo inovativo




    A discussão teórica sobre inovação vem se expandindo à proporção em que os mercados têm evoluído de ambientes estáticos para outros cada vez mais dinâmicos (Utterback & Abernathy, 1975). A origem dessa discussão remonta ao início da década de 1930 (Hansen & Wakonen, 1997), quando Schumpeter (1934) definiu inovação como combinações de recursos existentes para produzir novas mercadorias ou para produzir mercadorias antigas de forma mais eficiente, tanto quanto para acessar mercados pouco explorados. Para esse autor, uma inovação requer a incorporação de alguma novidade no processo econômico empresarial, seja de um novo bem, serviço ou mesmo o aprimoramento daqueles já existentes.




    A inovação pode também incluir novos métodos de produção ou quaisquer processos organizacionais ligados às áreas funcionais da empresa. Inovar implica “fazer as coisas de maneira diferente” (Damanpour, 1991; Prasad & Junni, 2016; Van der Meer, 2007), a fim de criar valor para o negócio e os seus stakeholders (Hurley & Hult, 1998; Van der Meer, 2007). Essa definição utilizada tanto na literatura acadêmica (Wang & Ahmed, 2004) quanto no jargão empresarial (Çakar & Ertürk, 2010) de classe e de órgãos governamentais (Sacramento & Teixeira, 2014) é ampla demais, o que requer mais detalhamento sobre as dimensões em que inovação vem sendo tratada (Wang & Ahmed, 2004).




    A inovação de produto é a fabricação de um bem novo ou significativamente melhorado no que se refere às suas características ou usabilidades praticadas. Tal inovação, também chamada de desenvolvimento de novos produtos (NPD), tem sido, tradicionalmente, alicerçada no que se denomina de perspectiva de inovação fechada. Na inovação fechada, as empresas utilizam seus recursos próprios para inovar como forma de criar vantagem competitiva frente à concorrência. As ideias e conhecimentos são gerados dentro do ambiente organizacional para propor melhorias, geralmente com o apoio dos setores de pesquisa e desenvolvimento (P&D) (Çakar & Ertürk, 2010; Liao, Chen, Hu, Chung & Liu, 2017). As melhorias nos produtos podem ser em especificações técnicas em componentes ou matérias que servem de insumos para a produção, incorporação de software, facilidade em seu uso ou outras funcionalidades. Tais inovações decorrem da utilização de conhecimento e tecnologias novas ou do rearranjo de conhecimentos e tecnologias existentes.




    Já as inovações em processos dizem respeito à implementação de novos métodos de produção, distribuição ou vendas que melhoram as operações da empresa (Çakar & Ertürk, 2010; Liao et al., 2017). Nessa inovação, as empresas têm por propósito promover mudanças a fim de reduzir custos ou otimizar suas funções. No que diz respeito à dimensão estratégica, as mudanças vinculam-se a novas concepções e práticas de negócios sustentando objetivos de longo prazo e obtendo flexibilidade nas respostas ao ambiente. Nesse sentido, a literatura não só reconhece as diferenças quanto ao objeto das inovações (produto, processo, estratégia), como tende a uma distinção ainda maior expressa na bipolarização que envolve o produto de um lado, denominado de desenvolvimento de produto (NPD), e o serviço de outro, chamado de desenvolvimento de novo serviço (NSD).




    De fato, o NSD provou-se ser uma faceta complexa do debate sobre inovação, porque ofereceu um contraponto à perspectiva da inovação fechada em prol de uma nova forma de inovar a partir da acoplação de usuários no desenvolvimento dos serviços. Em outras palavras, o debate posto pelo NSD destacou a participação colaborativa de agentes externos à organização no processo produtivo, contemplando as peculiaridades da natureza dos serviços vis-à-vis a de produtos (Droege, Hildebrand & Forcada, 2009; Jong & Vermeulen, 2003; Miles, 2005; Tidd, 2003).




    Tais peculiaridades são destacadas por quatro características que definem os serviços. A primeira enfatiza a intangibilidade dos serviços - estes não são passíveis de toque físico (Droege et al., 2009; Jong & Vermeulen, 2003; Miles, 2005; Russo, Spena & Colurcio, 2010; Tidd, 2003). A segunda característica chama a atenção para a baixa padronização a que estão sujeitos - os serviços são pouco passíveis de uniformização, porque são heterogêneos (Zeithaml, Parasuraman & Berry, 1985; Vargo & Lusch, 2004). A terceira característica mostra que é impossível separar o serviço de seu uso, o que implica simultaneidade uso e compra (Droege et al., 2009; Miles, 2005; Russo, Spena & Colurcio, 2010). E a quarta realça a perecibilidade dos serviços - estes não são mantidos em estoques (Vargo & Lusch, 2004; Zeithaml et al., 1985). O NSD dirige-se aos bens intangíveis ou àqueles que não são bens materiais propriamente ditos (Vargo & Lusch, 2004, p. 2), enquanto o NPD se aplica aos bens manufaturados.




    A inovação em serviços é eminentemente orientada pelo mercado, o que significa mais atenção à percepção e a ideias advindas dos clientes, fornecedores, distribuidores e concorrentes. Vargo & Lusch (2004) defendem que os processos de inovação em serviços têm ampla participação de atores externos, em que a inovação tende a ser um acontecimento ad hoc (Chesbrough, 2011). A inovação em serviços destaca a reorientação da sua perspectiva fechada cuja fonte é o conhecimento interno para a importância do conhecimento externo e da colaboração.




    Nas palavras de Vargo & Lusch (2004), a inovação em serviços promove uma mudança de orientação “da coisa” para uma orientação focada no “evento”. Essa abordagem dirige-se à criação de conhecimento (Hall & Andriani, 2002; Nonaka & Takeuchi, 1995; Probst, Büchel & Raub, 1998; von Krogh, Wallin & Sieg, 2012) e ao desenvolvimento de capacidades (Leonard-Barton, 1995; Verona & Ravasi, 2003), alicerçadas no papel dos relacionamentos com os atores externos (Chesbrough, 2006a; Nooteboom, 1999; Russo Spena & Colurcio, 2010), o que permite compreender que o processo de inovação em serviços é eminentemente caracterizado como inovação aberta.




    Tal compreensão tornou-se mais proeminente com o estudo de Chesbrough (2003a). Esse autor argumenta que a adoção do enfoque aberto é um imperativo nas sociedades informacionais, uma vez que a estrutura social e de mercado se torna mais interconectada, substituindo a lógica do industrialismo em prol de uma sociedade alicerçada em serviços. As características da inovação em serviços contribuem para a ruptura da abordagem de inovação fechada em prol de uma ótica mais abrangente, denominada de inovação aberta. Nessa perspectiva, para além de desempenhar todas as funções na cadeia de valor por conta própria, as empresas estão mais dispostas a terceirizar funções não essenciais para fornecedores externos, envolvendo-os em colaboração mais profunda em seus processos inovativos.




    O aumento da intensidade do conhecimento e a complexidade do campo científico são outros influenciadores do fortalecimento da perspectiva da inovação aberta. A complexidade do conhecimento científico dificulta que grandes empresas mantenham o controle do conhecimento necessário relacionado às suas áreas de atuação. Nesse sentido, evidenciam a sua dependência de conhecimentos e tecnologias externas para transformar ideias e esforços internos em resultados inovadores (Herstad, Bloch, Ebersberger & van de Velde, 2008). Relacionamentos entre universidades e empresas se fortalecem, incrementando parcerias entre diversos atores.




    O paradigma da inovação aberta agrega-se à perspectiva de inovação fechada, sublinhando a importância dos fluxos conjugados e dinâmicos de conhecimento externo e internos. Cohen e Levinthal (1990) afirmam que a capacidade absortiva é a habilidade das organizações de capturar o conhecimento externo por meio de processos internos de identificar, assimilar e aplicar novos conhecimentos a fins comerciais. O conhecimento anterior das empresas é o alicerce de sua capacidade absortiva futura. Quanto maior o conhecimento prévio das organizações, maior a probabilidade de se adquirir e assimilar novos conhecimentos. Cohen e Levinthal (1990) admitem que a capacidade absortiva possui como antecedentes as atividades de pesquisa e desenvolvimento, bem como a diversidade e amplitude do conhecimento prévio expresso pelas características da sua força de trabalho. Os recursos internos são ativos valiosos para a inovação (Van Der Meer, 2007).




    Tais recursos, considerados como competências internas, ao serem reconfigurados e combinados por meio de rotinas organizacionais e estratégicas, desenvolvem um conjunto de capacidades operacionais e dinâmicas (Teece, Pisano & Shuen, 1997). Os recursos são considerados estoques de fatores ou insumos utilizados na produção que uma firma controla ou à que tem acesso (Teece et al., 1997) e as capacidades operacionais dizem respeito às atividades rotineiras (Wang & Ahmed, 2004). Já as capacidades dinâmicas são definidas como “[...] a habilidade da firma de integrar, construir e reconfigurar competências internas e externas para fazer face a ambientes em rápida transformação” (Teece, 2007, p. 1322). Assim sendo, a inovação aberta constitui um dos processos mais importantes para a construção das capacidades dinâmicas, uma vez que não só implica a articulação dos recursos internos e aqueles disponíveis no ambiente (Teece, 2007), como também permite que as empresas capturem os resultados de P&D produzidos fora da empresa, a fim de aproveitá-los (Chesbrough, 2003b).




    Nessa perspectiva, a literatura define três fluxos de inovação aberta. O primeiro fluxo é denominado outbound (de fora para dentro), em que a organização aproveita as fontes externas de conhecimento por meio de seus mecanismos organizacionais internos (Chesbrough, 2006b). Destaca-se aí a procura por tecnologias externas em universidades, laboratórios de pesquisa ou empreendimentos de alta tecnologia (Chesbrough, 2006a; 2006c). A outbound envolve muitos tipos de entradas de inovação e contribuições, tais como a aquisição (sourcing) de banco de dados e informações correlatas, o financiamento de empresas startups em determinado segmento da indústria, a utilização dos acordos de confidencialidade e o crowdsourcing, ou seja, um modelo de produção que usa conhecimentos coletivos e voluntários (recrutados especialmente na internet) para solucionar problemas do dia a dia, desenvolver novas tecnologias, criar conteúdo ou prover serviços (Chesbrough, 2017).




    Também se devem mencionar as competições e torneios, os quais propõem que estudantes sejam apresentados ao mundo da ciência e da tecnologia por meio da construção e programação de robôs e softwares, com o objetivo de estimular a prática da inovação tecnológica, comunidades de prática, como, por exemplo, grupos de pessoas que compartilham um interesse, um problema em comum ou uma ideia inovadora sobre determinado assunto e que aprofundam seu conhecimento e expertise nessa área a partir da interação contínua e comunicação. Além disso, têm-se os spin-ins ou spin-backs - serviços computacionais oferecidos em nuvens (Chesbrough, 2003c; 2006a).




    Já o segundo fluxo de inovação aberta é denominado de dentro para fora da organização (inbound). Essa tipologia permite que as empresas abram os seus canais internos de inovação para outras empresas (Chesbrough, 2006d). E configura um processo de permeabilidade entre as empresas, o qual exige que as organizações ofertem ideias e ativos não utilizados e subutilizados para que outros possam utilizá-los em seus negócios, por não disporem de tecnologia adequada para implementá-los, equipe qualificada ou ainda recursos financeiros suficientes para investir em novos projetos (Arora, Fosfuri & Gambardella, 2001; Maarse & Bogers, 2012; Tranekjer & Knudsen, 2012). Na tipologia inbound as empresas criam pontes para transferir o conhecimento interno não utilizado para outras organizações no seu ambiente circundante (Chesbrough, 2012).




    O terceiro fluxo combina entradas dos fluxos internos e externos (coupled), denominado inovação acoplada por meio de ligações entre os processos de inovação aberta de fora para dentro e de dentro para fora (Bogers, Bekkers & Granstrand, 2012; Enkel, Gassmann & Chesbrough, 2009; Gassmann & Enkel, 2004). O tipo acoplado envolve dois (ou mais) parceiros a partir do envolvimento conjunto com foco em invenção e comercialização (Bogers & Lhuillery, 2011; Bogers et al., 2012).




    Independentemente de qual seja o fluxo da inovação, a literatura encontra-se alinhada em distinguir as etapas do processo inovativo. Chesbrough (2003a) e Van Der Meer (2007) sugerem três etapas da inovação aberta. A primeira é a fase de conceito, na qual ideias novas são encontradas em fontes internas e externas. A segunda é a fase de desenvolvimento, em que as ideias são transformadas em projetos. Por fim, a terceira fase é a de negócios/comercialização, na qual os projetos são transformados em novos negócios e/ou produtos. Advoga-se que na primeira etapa, a do conceito, é condição a criação de um clima favorável à inovação, pelo uso de abordagem que estimule os agentes envolvidos a criarem novas ideias, transmitindo-lhes confiança e autonomia necessárias para seu engajamento e participação (Amabile, 1996; 1999). Na ideação, além da criatividade e autonomia para escolher e agir, é necessário alocar recursos em tempo e dinheiro para viabilizar as ideias e projetos novos. Os recursos precisam ser administrados de forma que não venham a matar a criatividade, e sim servir de suporte à sua manifestação. Por exemplo, prazos muito curtos em determinados casos podem ser impossíveis de serem cumpridos e gerar esgotamento e desmotivação. Igualmente, baixas quantias de dinheiro podem impedir projetos de serem colocados em prática, e eliminar a oportunidade para estimular a criatividade (Amabile, 1996).




    Na segunda fase, a do desenvolvimento, recomendam-se mecanismos para tangibilizar as ideias em projetos viáveis. Nessa etapa, são ações desejáveis estimular o compartilhamento de informações, promover uma comunicação integrada, fornecer feedback positivo e reconhecer os esforços individuais. E na terceira fase, a do negócio/comercialização, orienta-se a seguir a abordagem clássica da gestão de projetos, que é planejar, coordenar e controlar por meio de cronogramas, estabelecendo metas de negociação sobre os resultados da inovação a partir de indicadores de controle de desempenho e monitoramento sistemático do processo de inovação. Segundo West & Gallagher (2006a; 2006b), gerenciar a inovação aberta é administrar paradoxos, pois se exige a captura de informações externas, fomento à criatividade e colaboração dos agentes internos e externos, bem como o nível sistemático de controle dos projetos de inovação. Para tal gestão, advoga-se que a liderança é um dos principais determinantes (Haridy & Shamsuzzaman, 2020). A cada etapa do processo inovativo associam-se perfis diferentes de liderança (Garud, Gehman & Giulani, 2014; Haridy & Shamsuzzaman, 2020; Kark et al., 2015), uma vez que ações diferentes são exigidas em cada etapa do processo (Haridy & Shamsuzzaman, 2020; Kark et al., 2015). Assim sendo, há de se entender e distinguir o papel da liderança e os impactos dos seus vários estilos na inovação.




    2.2 Papel da liderança e sua influência na inovação




    As diferentes características das etapas do processo de inovação aberta avançam a ideia de que cada etapa apresente um estilo de liderança específico (Kark et al., 2015), caracterizado como um padrão de comportamento dos gestores durante seu trabalho, envolvendo outros agentes (Liao et al., 2017). Os estilos mais consagrados é o da liderança transformacional (Ahmad, Easa & Mostapha, 2019; Avolio, Bass & Jung, 1999; Bass, 1990; Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003; Chen, Lin & Mei, 2018), transacional (Avolio et al., 1999; Bass & Avolio, 1990; Bass et al., 2003; Sparks & Mckann, 2019; Vucivić, Damnjanović, Papić-Blagojević & Jošanov-Vrgović, 2018) e de empoderamento (Biemann, Kearney & Marggraf, 2015; Glick, Bush, & Taymans, 1992; Pearce & Sims Jr., 2002; Sagie, 1996; Tabche & Naqshband, 2018; Ysa, Lykke, Erik & Jenny, 2017).




    A liderança transformacional envolve quatro dimensões teóricas (Quadro 1). A primeira é a influência idealizada, a qual representa o grau em que os seguidores respeitam, confiam e identificam-se com o líder. A fim de ganhar confiança e respeito dos seguidores, os líderes transformacionais apelam para os ideais, valores e suas emoções. Um líder transformacional representa um modelo importante que exibe os tipos de comportamentos e atributos esperados pelos seguidores (Ahmad et al. 2019; Avolio et al., 1999; Bass, 1990; Bass et al., 2003).




    A segunda dimensão teórica é a motivação inspiradora, que diz respeito à extensão em que um líder é capaz de comunicar uma visão compartilhada atraente para os seguidores. Líderes transformacionais exibem otimismo e entusiasmo sobre os objetivos e planos futuros da organização. Eles dão significado às tarefas do seguidor e o estimulam ao melhor desempenho (Avolio et al., 1999; Bass, 1990; Bass et al., 2003; Chen et al., 2018). Já a estimulação intelectual, terceira dimensão teórica, representa o grau em que o líder incentiva seguidores a desafiar o status quo, fazendo-os propor desafios para resolver (Avolio et al., 1999; Bass, 1990; Bass et al., 2003; Chen et al., 2018).




    A quarta dimensão teórica é a consideração individualizada que se refere ao papel de coaching e mentoring. Os líderes transformacionais são capazes de desenvolver um clima de apoio no qual os membros da organização sentem que podem aprender, experimentar e ser criativos. Tal estímulo encoraja ainda mais os membros para gerar e implementar novas ideias, conceitos e práticas inovativas (Avolio et al., 1999; Bass et al., 2003).




    Vários pesquisadores buscaram testar empiricamente as dimensões que compõem o estilo de liderança transformacional em diversos países e diferentes empresas, avaliando os efeitos do estilo de liderança transformacional na inovação das organizações. Por exemplo, Samad (2012) concluiu que a liderança transformacional é uma condição necessária para as organizações que decidem inovar, pois propicia insights criativos das equipes e favorecem a persistência dos funcionários na colaboração para promover mudanças. Esse mesmo resultado é confirmado por Abdolmaleki, Ashloublagh, Shahrabi, Ashlaghi & Safdari (2013), os quais concluíram que as dimensões da liderança do estilo transformacional associam-se positivamente à criatividade dos colaboradores e à inovação organizacional.




    Awadalla (2017), em pesquisa sobre inovação, realça que comportamentos como visibilidade, habilidades de geração de confiança, melhor colaboração para desempenho dos trabalhos, compartilhamento de conhecimento e controle da capacidade emocional são fundamentais para o líder transformacional obter criatividade nas equipes interorganizacionais. Também Ravand, Darvish & Nasrabadi (2017) mostram relações positivas e significativas entre todas as dimensões da liderança transformacional (influência idealizada, estimulação intelectual, consideração individual e motivação inspiradora) com o processo e inovação em serviços. Concluiu-se que a alta direção das organizações ao adotarem o estilo de liderança transformacional aumenta a criatividade das organizações e eleva os resultados de inovação. Conclusões semelhantes foram encontradas em outros estudos, por exemplo, na pesquisa de Stewart, Warit & Kriengsak (2017). As descobertas destacam que, dos dois estilos (transformacional e empoderamento), a liderança transformacional é a mais preditora quando se trata de obter criatividade para a inovação, embora a liderança empoderamento seja a mais bem-sucedida para obter a colaboração das pessoas. Essa mesma conclusão encontra respaldo no trabalho de Afifah & Daud (2018).




    Afifah & Daud (2018) mostraram que o estilo de liderança transformacional influencia positivamente o comprometimento e a colaboração dos funcionários quanto ao processo de inovação em serviços e a capacidade das organizações para aumentar a criatividade. Chen et al. (2018), com o objetivo de responder quais são as influências dos diferentes estilos de liderança no processo de inovação aberta para avaliar o desempenho organizacional, sugerem que os líderes transformacionais, ao abordarem as necessidades intrínsecas dos seguidores e agirem como mentores, podem ajudar as empresas a facilitar a criatividade e a colaboração na implementação de inovações. Ahmad et al. (2019) não só confirmaram a importância da liderança transformacional no aumento da inovação em serviços, como mostraram que a dimensão da consideração individualizada é a que mais impacta a criatividade e colaboração, seguido, respectivamente, da motivação inspiradora, influência idealizada e estimulação intelectual.




    Quadro 1 - Síntese das dimensões teóricas do estilo transformacional
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            (Samad, 2012; Abdolmaleki et al., 2013; Prasad & Junni, 2016; Awadalla, 2017; Stewart, Warit & Kriengsak, 2017, Ravand, Darvish & Nasrabadi , 2017, Afifah & Daud, 2018; Chen et al., 2018; Ahmad et al., 2019).


          

        


      

    




    Fonte: elaborada pelo autor a partir de Pearce & Sims Jr. (2002).




    O estilo de liderança transformacional é contrastado com o estilo transacional (Avolio et al., 1999; Bass, 1990; Bass & Avolio, 1990). Enquanto a liderança transformacional enfatiza o altruísmo e as necessidades intrínsecas dos membros da organização, a liderança transacional apela aos interesses próprios e aos focos dos subordinados mais sobre as necessidades extrínsecas, estabelecendo uma relação de troca clara com eles (Bass, 1999). O estilo de liderança transacional refere-se à capacidade dos líderes de estimular seus seguidores, atribuindo-lhes tarefas e entregas específicas. Esse tipo de liderança esclarece as responsabilidades dos subordinados, recompensando-os pelo cumprimento dos objetivos e corrigindo-os por não cumprirem (Avolio et al., 1999; Bass, 1990; Bass & Avolio, 1990). Os líderes transacionais visam gerar mais níveis de desempenho entre os membros da organização (Avolio et al., 1999; Bass, 1999), estabelecendo metas e recompensas aos objetivos alcançados. Esse estilo de liderança envolve monitoramento a fim de identificar rapidamente as áreas que requerem melhoria, para que sejam tomadas medidas corretivas (Bass et al., 2003).




    A versão da estrutura da liderança transacional consiste em duas dimensões, a saber, recompensa contingente e gestão ativa por exceção (Avolio et al., 1999; Den Hartog, Van Muijen & Koopman et al., 1997). A dimensão recompensa contingente representa o grau em que o líder fornece objetivos, expectativas e recompensa aos membros da organização por sua atuação. Já a dimensão gestão ativa por exceção diz respeito à extensão em que o líder monitora e atende os erros e falhas dos seguidores no cumprimento dos padrões estabelecidos (Quadro 2). Espera-se que o comportamento de liderança transacional aprimore a inovação organizacional por meio de recompensas contingentes, porque estabelecem objetivos claros, expectativas e recompensas em relação à inovação organizacional (Avolio et al., 1999). Assim, os objetivos, expectativas e recompensas aumentam o compromisso e a colaboração dos membros da organização com a realização de tarefas específicas relacionadas à busca de inovação.




    Por meio de gestão ativa por exceção, líderes transacionais monitoraram de perto os funcionários, a fim de garantir que as metas organizacionais sejam atendidas (Pearce & Sims Jr., 2002). O monitoramento garante que qualquer desvio de comportamentos fora do esperado seja identificado e as medidas sejam tomadas para retificar a situação, como, por exemplo, o feedback (Pearce & Sims Jr., 2002). As atividades de monitoramento criam transparência nos relacionamentos. Nesse caso, acredita-se que os líderes que exibem comportamentos transacionais de liderança por meio de gestão ativa por exceção também sejam capazes de melhorar a criatividade dos funcionários e os resultados da inovação organizacional (Avolio et al., 1999; Bass & Avolio, 1993).




    Pesquisas mostram que, apesar de os estilos de liderança transformacional e transacional serem distintos, eles não são excludentes em seus resultados (Avolio et al., 1999; Bass & Avolio, 1993). Tais evidências levaram à concepção de que os estilos poderiam ser complementares e/ou de que poderiam sofrer influências do ambiente e contexto. Assim sendo, estudos foram realizados a fim de verificar a aplicação dos estilos de liderança transformacional e transacional em diferentes âmbitos. Por exemplo, Roldan, Cabral, Pessoa, Mello, Santos e Lima (2013) conduziram estudo para analisar a relação entre estilo de liderança e a promoção do comportamento criativo em equipes de trabalho de telejornalismo em empresas de televisões cearenses. Os resultados revelam que o estilo de liderança transformacional tem mais relação com o desempenho criativo das equipes do que a liderança transacional. Mais especificamente, a hipótese de que a liderança transacional influencia o resultado da criatividade da equipe não foi sustentada. Segundo os autores, um dos fatores que contribuem para esse resultado é o fato de que, embora o estilo transacional crie recompensas à equipe de trabalho pelo atingimento de metas, tal estilo inibe a obtenção de um processo criativo com geração de ideia de forma mais espontânea, por estabelecer formas de controle sobre a execução das tarefas de forma mais rígida.




    Frezatti e Cruz (2014) realizaram pesquisa em empresas para compreender o estilo de liderança como um antecedente da definição de uso do Sistema de Controle Gerencial (SCG) e o papel de seus diferentes tipos de uso na inovação tecnológica. As hipóteses que exploraram o efeito da liderança transacional sobre os sistemas de controles de restrições e diagnóstico e deste sobre a inovação tecnológica não foram validadas. Os resultados apuraram que não foram encontradas comprovações das hipóteses de que a liderança transacional influencia positivamente o sistema diagnóstico e a criatividade para a inovação tecnológica e o sistema de restrições de inovação tecnológica. Para os autores, era esperado que os líderes transacionais fizessem uso desses sistemas como um recurso para externar suas expectativas aos subordinados e permitir que decidissem por si mesmos, como atendê-las para chegar ao nível de desempenho inovador.




    Entre essas pesquisas destaca-se também a de Prasad & Junni (2016), que mostrou que em ambientes mais dinâmicos as organizações obtêm maiores níveis de criatividade com a liderança transformacional do que com o estilo transacional. Sanda & Nana (2017) apoiam esses resultados, acentuando que há alterações entre as lideranças transacionais e transformacionais conforme os ambientes oscilam de mais a menos previsíveis. Mavrogianni & Letsios (2017) validam que apenas a dimensão recompensa contingente do estilo transacional contribui para a busca pela criatividade e inovação organizacional. Aplicar as diferentes dimensões da liderança transformacional e transacional pode ajudar os líderes a melhorar o comportamento de seus seguidores em relação à atuação em diferentes situações e objetivos inovativos (Mavrogianni & Letsios, 2017).




    Steyn & Sethybe (2018) evidenciaram que todas as dimensões do estilo transformacional contribuem para a inovação nas empresas, mas, entre as dimensões do estilo transformacional, a motivação inspiradora e o estímulo intelectual são as que mais influenciam o comportamento inovador, aumentando a colaboração e a criatividade das pessoas. Entre as dimensões do estilo transacional, a recompensa contingente é a que mais atinge o comportamento inovador das pessoas. Esse mesmo resultado é confirmado nas pesquisas de Hansen & Signi (2018). Os autores afirmam que todas as dimensões da liderança transformacional e uma dimensão da liderança transacional, a saber, recompensas contingentes, estão positivamente associadas à criatividade dos funcionários. Também Vucivić et al. (2018) relatam que todas as dimensões do estilo de liderança transformacional têm relação positiva com a criatividade dos funcionários. E ressaltam que apenas a dimensão recompensas contingentes do líder transacional é capaz de fazê-lo, desde que o ambiente seja mais estável e previsível (Vucivić et al., 2018).




    Ao constatarem que com o declínio da manufatura nos Estados Unidos houve necessidade de aumentar a inovação dos funcionários, Sparks & Mckann (2019) promoveram pesquisa com funcionários de diversas indústrias de manufatura estadunidenses, para examinar a liderança transacional, liderança transformacional, lócus externo de controle, lócus interno de controle e comportamento de trabalho inovador. Os resultados acusaram que todas as dimensões da liderança transformacional foram positivamente relacionadas à criatividade e à colaboração dos funcionários, tendo relação positiva baixa a moderada com a liderança transacional.




    Nessa mesma linha de raciocínio, Weiss, Costa, Lopes e Janissek (2021) concluíram que o estilo de liderança transformacional possui forte relação com a adoção de criatividade para inovações, enquanto o estilo de liderança transacional possui uma relação que varia de baixa a moderada com a adoção da criatividade na inovação em universidades públicas. Os autores atribuem os resultados baixos a moderados do estilo transacional frente à adoção da inovação por parte dos funcionários ao fato de o estilo transacional submeter as pessoas a controle mais rígidos.




    Com base nos estudos empíricos mencionados ao longo do texto, em diversos cenários e realidades, pode-se concluir que o estilo de liderança transformacional contribui para o aumento da criatividade e da colaboração das pessoas, principalmente em ambientes mais dinâmicos. Embora o estilo de liderança transacional contribua para o atingimento de metas quando aplicados aos processos de inovação das empresas, tende a não contribuir ou a contribuir com baixa ou moderada intensidade para a colaboração e criatividade dos funcionários. Exceção a essa situação refere-se à dimensão recompensas contingentes, desde que o ambiente seja mais estável e previsível.




    Quadro 2 - Síntese das dimensões teóricas do estilo transacional
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            (Prasad & Junni, 2016; Sanda & Nana, 2017; Mavrogianni & Letsios, 2017; Steyn & Sethybe, 2018; Hansen & Signi, 2018; Vucivić et al., 2018); Sparks & Mckann, 2019; Weiss et al., 2021)


          

        


      

    




    Fonte: elaborada pelo autor a partir de Pearce & Sims Jr. (2002).




    Os estilos de liderança transformacional e transacional foram criticados por não levarem em consideração a capacidade dos líderes de proporcionar mais autonomia e melhor autogerenciamento do trabalho em equipe. Visando suprir tal lacuna, a literatura sugeriu o estilo de liderança empoderamento. Pearce & Sims Jr. (2002) avançam ao acrescentarem o estilo de liderança empoderamento, formado por quatro dimensões teóricas: trabalho significativo, autoconfiança dos funcionários, tomada de decisão participativa e facilitação do alcance de metas (Quadro 3). Tais dimensões focam a divisão do poder em que o líder provê mais responsabilidade e autonomia para os liderados e no empoderamento dos liderados (Biemann et al., 2015). Dessa forma, o estilo de liderança empoderamento busca engajar os membros da equipe, incentivando-os a se tornarem autossuficientes, estimulando seu desenvolvimento.




    A primeira dimensão teórica é o trabalho significativo. Trata-se de uma dimensão em que as equipes reconhecem a relevância do seu trabalho e o valor das suas atividades para os projetos da empresa. Os liderados valorizam o desempenho dos seus esforços e o quanto eles impactam os resultados da empresa (Luthans & Davis, 1979). A segunda dimensão teórica é a autoconfiança dos funcionários, a qual provê autorregulação e resiliência, fazendo com que as atividades sejam bem realizadas com alta motivação (Bandura, 1991). A terceira dimensão é a tomada de decisão participativa, na qual os problemas não são vistos como obstáculos, mas oportunidades de aprendizado (Pearce & Sims Jr., 2002). O aprendizado para realizar perguntas de modo a receber informações críticas para as necessidades próprias é um dos fatores importantes da teoria (Glick et al., 1992). A quarta dimensão é “facilitação do alcance de metas”, em que as metas específicas, mesmo que difíceis de serem alcançadas, são vistas positivamente e levam a equipe a ter desempenho mais elevado (Pearce & Sims Jr., 2002).




    Entre as pesquisas que testaram o estilo de empoderamento estão as pioneiras de Ertürk (2012). Tal autor buscou explorar os efeitos do empoderamento psicológico e da confiança no supervisor sobre a capacidade de inovação dos funcionários. Os resultados indicam que, entre as quatro dimensões da liderança empoderamento, a autoconfiança dos funcionários é positivamente relacionada à colaboração dos funcionários da equipe para a inovação. David, Lukacs & Capatina (2013) também demonstraram que tal estilo é o mais adequado aos líderes no desenvolvimento de projetos de softwares. Entre as principais características encontradas pelos autores destaca-se a capacidade do líder em fazer com que os membros da equipe se sintam conectados uns aos outros. Os estudos revelam, ainda, que esse tipo de liderança é adepto ao trabalho em equipe, pois proporciona autonomia aos liderados e aumenta a colaboração no desenvolvimento dos projetos de softwares. David et al. (2013) complementam que o feedback positivo do estilo de liderança empoderamento para a realização de tarefas proporciona aos subordinados a forte sensação de terem sido reconhecidos, o que é uma excelente motivação para aumentar e melhorar ainda mais a colaboração dos liderados nos projetos de inovação.




    A pesquisa de Ysa et al. (2017), que explora quais estilos de liderança os gestores públicos consideram importantes para a inovação pública, informa que o estilo de liderança transformacional é percebido como mais inspirador que o estilo empoderamento, e que o estilo empoderamento é considerado mais colaborativo. Tabche & Naqshband (2018) encontraram que o estilo de liderança empoderamento leva a melhores resultados de inovação. Observou-se que os elementos que compõem a liderança empoderamento, como trabalho significativo, autoconfiança dos funcionários, tomada de decisão participativa e facilitação do alcance de metas, permitem criar um ambiente de cooperação e confiança nos seguidores, encorajando-os a participarem nas tomadas de decisões de forma ativa, bem como a motivá-los a terem melhor envolvimento, desempenho e colaboração no processo inovador.




    Quadro 3 - Síntese das dimensões teóricas do estilo empoderamento
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            (Ertürk, 2012; Johnson, Venus, Lanaj, Mao & Chang, 2012; David et al., 2013; Ysa et al., 2017; Stewart, Warit & Kriengsak, 2017; Tabche & Naqshband, 2018).


          

        


      

    




    Fonte: elaborada pelo autor a partir de Pearce & Sims Jr. (2002).




    Os resultados apresentados confirmam que os estilos de liderança transformacional, transacional e empoderamento influenciam de forma significativa os processos de inovação nos diferentes tipos de organizações existentes no mercado. Demonstram também influências diferentes dos estilos de liderança sobre a inovação, tendo em vista a variação do ambiente. As dimensões que compõem os diferentes estilos de liderança também influenciam de forma diversificada a criatividade e a colaboração da equipe nos processos de inovação.




    O estilo empoderamento, a partir das suas dimensões, influencia apenas a colaboração da equipe. O estilo transformacional, por meio das suas dimensões, interfere de forma positiva na criatividade e colaboração da equipe nos processos de inovação, principalmente em ambientes mais dinâmicos. E o estilo transacional, por meio das suas dimensões, não colabora com a criatividade e a colaboração da equipe, exceto em algumas situações tal como a dimensão recompensas contingentes em ambientes mais estáveis e previsíveis.




    Assim, ao verificar que os diferentes estilos de liderança influenciam de forma significativa os processos de inovação nas empresas e que tais estilos podem interferir de forma diversificada na criatividade e colaboração da equipe, compreende-se que tais estilos também estão presentes nos processos de inovação aberta. Ressalta-se que a inovação aberta tem suas características alicerçadas na economia pós-indústria, em que se sobressaem os setores de serviços e os tecnológicos, cujos ambientes são considerados dinâmicos. A peculiaridade da inovação aberta em que há a interação de agentes internos e externos parece exigir a atuação de diferentes estilos ao longo das etapas do processo de inovação, possuindo efeitos diversos na criatividade e colaboração dos clientes. Tendo em vista tal raciocínio, desenvolve-se a seguir o modelo teórico e as hipóteses testes da pesquisa empírica realizada.




    2.3 Modelo teórico proposto e desenvolvimento das hipóteses





    Esta seção apresenta as relações entre variáveis que compõem a pesquisa empírica que foi realizada. Conforme discutido neste referencial teórico, a literatura propõe um modelo sistemático de gerenciamento inovativo composto de três etapas sequenciais: ideação, desenvolvimento de projetos e comercialização de resultados, no qual tais etapas possuem objetivos distintos, o que parece exigir ações e práticas gerenciais próprias de acordo com cada etapa (Chesbrough, 2003a; Van Der Meer, 2007). Ao considerar as diferentes etapas propostas e os diversos estilos de liderança, observou-se que as pesquisas descrevem especificidades de estilos para gerar mais criatividade e colaboração, foco central da inovação aberta, a qual busca integrar várias fontes de conhecimento (Ayranci & Ayranci, 2015; Haridy & Shamsuzzaman, 2020; Jia et al., 2018; Kark et al., 2015; Lin & Wu, 2018).




    Assim sendo, chega-se ao argumento central deste estudo, qual seja, ao longo das diferentes etapas do processo de inovação aberta com clientes, em que é necessária a interação dos agentes internos e externos à organização; as dimensões que compõem cada estilo de liderança manifestam-se de forma diferente. Assim, postula-se que ao longo das etapas do processo de inovação aberta com clientes as relações entre os diferentes estilos de liderança, a criatividade da equipe e a colaboração dos clientes são diferenciadas e contribuem para resultados diversificados.




    O modelo teórico que sustenta tal postulado envolve seis hipóteses deduzidas da literatura e de pesquisas prévias (Figura 1). Com base nos estudos teóricos sobre as dimensões do estilo de liderança transformacional, ou seja, influência idealizada, (Bass, 1990; Bass & Avolio, 1990), motivação inspiradora (Bass et al., 2003; Vera & Crossan, 2004), estímulo intelectual e consideração individualizada (Cole et al., 2009; Vera & Crossan 2004), espera-se que os líderes que exibam tais dimensões em sua liderança sejam capazes de apoiar a inovação aberta acoplada a clientes. Presume-se que tal liderança estimula as equipes de trabalho da organização a serem criativas e estabelece a colaboração dos clientes de forma a contribuírem aos processos de inovação aberta (Samad, 2012; Abdolmaleki et al., 2013; Prasad & Junni, 2016; Stewart, Warit & Kriengsak, 2017; Ravand, Darvish & Nasrabadi, 2017; Awadalla, 2017; Afifah & Daud 2018; Chen et al., 2018; Ahmad et al., 2019). Considerando ainda que as dimensões do estilo transformacional ampliam a capacidade de criatividade nos processos inovativos em ambientes mais dinâmicos (Prasad & Junni, 2016), propõem-se as duas primeiras hipóteses deste trabalho.
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