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Mentoria formal como estratégia de agdo para a formagdo de
competéncias criativas

Este ensaio tedrico tem o objetivo de apresentar o processo de mentoria formal, dentro da ldgica das fungGes de mentoria, como uma alternativa estratégica
interessante para a formagdo de classes criativas em oposigdo a visdo tradicional de captagdo de recursos humanos criativos. O que se percebe é que parte dos
estudiosos tem se concentrado na atragdo de pessoas criativas e num certo determinismo histdrico-geografico que imana valores culturais os quais por sua vez
geram, respectivamente, pessoas criativas, classes criativas e, consequentemente, contextos criativos que, a partir dai se retroalimentariam. Essa logica é
claramente suportada pela abordagem estratégica baseada em recursos, dentro de uma perspectiva cultural, onde pessoas, sua cultura e sua criatividade sdo
elementos valiosos, raros e de dificil imitagdo. Resultados de pesquisas tém comprovado a validade da mentoria como um mecanismo critico para o
desenvolvimento de talentos em grandes empresas, especialmente no setor publico. Como nem sempre é possivel, pelo menos em um instante inicial, atrair
recursos valiosos em quantidade significante, verifica-se que a formagdo de tais recursos humanos possa significar uma vantagem competitiva interessante as
cidades que tém a pretensdo de se destacar competitivamente por tal capacidade de inovagdo, criatividade e geragdo de novas perspectivas econémicas, sociais,
politicas e, sobretudo, culturais.
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Formal mentoring as an action strategy for the formation of creative
skills

This theoretical essay aims to present the formal mentoring process, within the logic of mentoring functions, as an interesting strategic alternative for the formation
of creative classes as opposed to the traditional vision of capturing creative human resources. What is perceived is that part of the scholars has concentrated on
the attraction of creative people and on a certain historical-geographical determinism that emanates cultural values which in turn generate, respectively, creative
people, creative classes and, consequently, creative contexts that, from there, they would feed back. This logic is clearly supported by the strategic approach based
on resources, within a cultural perspective, where people, their culture and their creativity are valuable, rare and difficult to imitate. Research results have proven
the validity of mentoring as a critical mechanism for talent development in large companies, especially in the public sector. As it is not always possible, at least in
an initial moment, to attract valuable resources in a significant amount, it appears that the formation of such human resources can mean an interesting competitive
advantage to cities that intend to stand out competitively for such capacity of innovation, creativity and generation of new economic, social, political and, above
all, cultural perspectives.
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INTRODUGAO

Para Carlos (2013), a forma como a sociedade se auto-(re)produz, apesar de acontecer em um espago
geografico especifico, acontece também em um espacgo histérico, igualmente especifico, associado a
dimensdo temporal e em escalas diferenciadas. Serpa (2013) reforca esse pensamento ao defender que para
além da realidade natural, nés, enquanto sociedade, construimos nossa prépria realidade social. Esse
contexto geografico-histdrico acaba porimanar a criagao de contextos mais especificos, dentre os quais, para
este trabalho, de destacam os contextos ditos como criativos, onde se desenvolvem industrias, empresas e
clusters relacionados a criatividade (O’'CONNOR et al., 2010).

Para atender a demanda de tais contextos criativos ou mesmo para gerar e manter tais contextos,
Florida (2003) defende que é necessaria a existéncia de uma “classe criativa”. Contudo, Vinodrai (2013) expse
as dificuldades econdémico-politico-ideoldgicas em criar sistemas de inovagdo que atraiam as pessoas
criativas para preencher esse espago de desenvolvimento em um momento histdrico em que a oferta de
empregos criativos cresce proporcionalmente mais do que a dos empregos tradicionais.

Amabile (1996) parte da ldgica de que é preciso destacar os antecedentes geradores de criatividade.

Tais antecedentes dizem respeito ao dominio de habilidades relevantes, processos mentais, motivagao para

a tarefa e contexto social. Erez et al. (2010), a partir desta légica, propdem um modelo conceitual que destaca
a importancia dos contextos culturais no processo de geracao de pessoas criativas.

O que se percebe é que parte dos estudiosos tem se concentrado na atracdo de pessoas criativas e
num certo determinismo histdrico-geografico que imana valores culturais que por sua vez geram,
respectivamente, pessoas criativas, classes criativas e contextos criativos que, a partir dai se
retroalimentariam.

A teoria baseada em recursos (WERNERFELT, 1984) prevé que a lideranca estratégica depende da
base de recursos da firma, contudo, claramente a visdo ndo se adéqua apenas as firmas, mas a diversos
contextos organizacionais. Um aspecto essencial da teoria, realcada por Mintzberg et al. (2010) ao enquadra-
la dentro da metafora da cultura é a de que os recursos podem ser desenvolvidos e o recurso mais dificil de
ser imitado deriva de questdes culturais e isso é préprio dos recursos humanos. Em resumo, desenvolver
recursos humanos é talvez uma das principais vantagens competitivas organizacionais, pois se configura
como valioso, raro, de dificil imitacdo, desde que devidamente explorado pela organizacao (BARNEY, 1991).

A proposta desse ensaio tem cardter mais intervencionista e parte do principio de que é possivel,
conjuntamente com a estratégia de atragao de pessoas criativas, instaurar estratégias de formacdo de uma
classe criativa a partir das pessoas que ja se encontram em um determinado espaco histérico-geografico e
que, precisam inclusive, ser incluidas para ndo ficarem a margem do processo de desenvolvimento social.
Este ensaio pretende apresentar, portanto, a mentoria formal como uma dessas estratégias de formacdo de
classe criativa. A adocdo de mentores formais dentro de um correto direcionamento das fung¢des e niveis de
mentoria (KRAM, 1988; ZEY, 1984) como varidveis moderadoras complementares ao modelo proposto por

Erez et al. (2010) é, portanto, o objetivo principal deste ensaio.
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METODOLOGIA

Eriz et al. (2010) propdem um modelo conceitual (Figura 1) para compreensao de como os valores
culturais acabam por interferir, moderadas por varidveis de contexto social e da tarefa no tipo de criatividade
que é gerada, ser voltada para a originalidade ou para a utilidade.

Segundo as proposi¢es desses autores, valores culturais que privilegiam o individualismo, a menor
distancia de poder, e uma maior tolerancia a incerteza, moderadas por contextos de maior privacidade,
menor supervisao e tarefas menos rigidas tenderiam a gerar individuos mais criativos do ponto de vista da
originalidade. Por sua vez, culturas mais coletivistas, de poder mais centralizado e distante, com menor
tolerancia ao risco, moderadas por trabalhos em grupo, com maior supervisdo e tarefas mais rotinizadas,

tenderiam a gerar individuos mais criativos de uma forma mais utilitarista.

Contextos (Social e Tarefa)
Privado/Colegas
Supervisdo
Estruturagdo da tarefa

Valores Culturais ]
Individualismo/coletivismo
Distancia do poder J
Evitagdo da Incerteza

CRIATIVIDADE

Originalidade
Utilidade

Figura 1: Modelo de Eriz et al. (2010).

O Modelo de Eriz et al. (2010) apesar de ser bem elucidativo quanto a ldgica existente entre os
elementos que geram criatividade, ainda funciona sob um carater mais deterministico-conceitual, que
permite, segundo os préprios autores, gerar novas ideias e estudos mais aprofundados quanto ao carater
dindmico de tais elementos. Assim, nessa perspectiva, pretende-se aqui defender que a mentoria formal,
com suas fungdes psicossociais e de carreira, podem agir como estratégias de acdo para o desenvolvimento
de profissionais criativos.

A segunda hipdtese da tese proposta por Santos Junior (2017) em seu estudo sobre lideranga
servidora e mentoria é a de que os niveis de comprometimento do mentor determinam o grau de amplitude

de cada uma das fun¢Ges de mentoria exercidas para com o mentorado, tal como é ilustrada pela figura 2.

7 /Patrocinio Amizade

> Exposicio/ Aceitacdoe
3 Visibilidade Confirmagdo

11l Interventor

Protecio Aconselhamento 1i. Conselheiro

4 29 Mdalagarida Pasdis \
umhmfm bodsiaxer s |. professor

FUNGOES DE CARREIRA FUNGOES PSICOSSOCIAIS

Figura 2: Relagdo entre niveis e fungdes de mentoria, adaptado de Santos Junior (2017).

Aliando-se as duas proposic¢des, tanto a de Eriz et al. (2010) como a de Santos Junior (2017), é possivel

identificar novas implica¢Oes tedricas a serem testadas (Figura 3). Esse estudo pretende argumentar que a
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variacdo de elementos culturais pede fun¢des de mentoria especificas para que sejam gerados os dois tipos

de criatividade.

ORIGINALIDADE

rndivuﬂlismn

[ Baixa dist poder
[ baixa evitincerteza NiVEIS DE MENTORIA

Patrocinio Amizade

Exposigdo/ Aceitagdo e o
Visibilidade Confirmagdo 11, Interventor

___———'!—_-__-
<._~__ Protecio Aconselhamento E
Coaching o da o
| Desafio nas Tarefas Modcia6em de Papéis \ \. professor

FUNGCOES FUNCOES
DE CARREIRA PSICOSSOCIAIS

A

J alta evit incerteza

J alta dist poder

J coletivismo

UTILIDADE

Figura 3: Modelo de estratégias de acao para a formacgao de classes criativas a partir da mentoria formal.

Assim, para culturas de maior individualismo, menor distancia do poder e maior tolerdncia a
incerteza, as fungdes de amizade e de patrocinio seriam preponderantes. Ambientes culturalmente mais
coletivistas, de maior distanciamento do poder e de menor ambiguidade de papeis, tenderia a pedir por uma
mentoria baseada mais nas fun¢Ges de modelo, de coaching e de estabelecimento de tarefas desafiadoras.

SituagGes intermedidrias mais voltadas para a originalidade, tenderiam a buscar fun¢ées de mentoria
mais ligadas a exposi¢do/visibilidade e de aceitacdo e confirmacg3o. SituacBes intermediarias mais voltadas
para a criatividade do tipo utilitaria, pediriam por fun¢cdes de mentoria mais ligadas a protecdo e ao

aconselhamento.

DISCUSSAO TEORICA

E notdrio que por seu carater retransmissor de conhecimentos, o fendmeno da mentoria esta
associado a prépria histéria da humanidade. A origem da palavra data de 800 a.C. onde n’A Odisseia, de
Homero, sua personagem principal, Ulisses, tem na figura do idoso Mentor, um amigo e conselheiro, que
desempenha ainda o papel de tutor de seu filho Telémaco. Neste épico, vdrias vezes Atena, a deusa da
sabedoria, assume a forma de Mentor para aconselhar Ulisses e seu filho (ENSHER et al., 1997).

Embora esses fatos demonstrem que a mentoria ndo se trata de algo inédito no campo do
conhecimento humano, somente a partir da década de 70 do século passado que estudos sistematicos tém
sido conduzidos em maior profundidade (CHAO, 1997), produzindo-se assim um relativo arcabouco tedrico
sobre questdes associadas ao tema.

Santos Junior (2005) argumenta que é razodvel afirmar que a compreensdo do fenbmeno da
mentoria esteja relacionada a diferentes estilos de vida que diferentes grupos de pessoas possuem, de modo
gue, ao menos inicialmente, se faz necessario conhecer percepgdes particulares da mentoria, especialmente
no tocante as suas fases, niveis e fungoes.
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Mentoria informal e mentoria formal

Dentre os diversos temas associados a mentoria, a questdo de sua formalizagdo vem recebendo uma
crescente atengdo. A origem dessa tendéncia provavelmente se encontra nos resultados de pesquisa obtidos
por Dirsmith et al. (1985) que comprovaram a validade da mentoria como mecanismo critico para o
desenvolvimento de talentos em grandes empresas publicas americanas. Para Viator (1999) desde entdo, as
empresas tém investido mais agressivamente no desenvolvimento de programas formais de mentoria.

Kram (1985) e Ragins et al. (2000) trabalharam para determinar a contextualizacdo dessas
denominacdes. Segundo estes, na mentoria informal o desenvolvimento do relacionamento se da por ajustes
mutuos entre mentor e protegido, sendo, portanto, a forma natural como o fenbmeno da mentoria tenha se
disseminado ao longo da histdria. Por sua vez, a mentoria formal tem seus relacionamentos muitas vezes
determinados por uma terceira parte.

Com relagdo ao processo motivacional, a mentoria informal conta com aspectos intrinsecos mais
fortes, devido ao processo de escolha ja citado e as questdes de comportamento que evidenciam
companheirismo. Ja a mentoria formal, tem sua motivacdo baseada em aspectos mais extrinsecos como
remuneracao, status e progressado de carreira (KRAM, 1985).

Quanto ao tempo de dura¢do de uma mentoria, do ponto de vista informal ndo existe uma estrutura
pré-definida. Sob a dtica formal, é necessaria toda uma estrutura planejada, que preveja inclusive as
principais fases de um relacionamento de mentoria, que segundo Kram (1983) s&do: iniciacao,
amadurecimento, separacdo e redefinicdo.

Quanto ao propésito, os relacionamentos informais de mentoria estdo mais voltados para a
consecugdo dos objetivos de longo prazo dos mentorados. Ja os programas formais buscam a consecucdo de
objetivos de curto prazo, voltados para orienta¢cdo do novo empregado em uma espécie de treinamento on-
the-job (KRAM, 1985).

Assim sendo, vé-se que o modelo informal oferece mais condi¢gdes de sucesso em relacionamentos
de mentoria e é muito comum em quaisquer tipos de organizacdo. A dificuldade consiste em reproduzir as
vantagens do modelo informal sob uma perspectiva formal de modo que o desenvolvimento de rela¢des de
mentoria possa favorecer o desenvolvimento dos recursos humanos, especialmente os voltados a construgao
da criatividade (RAGINS et al., 2000; ALLEN et al., 1997). Metaforicamente, seria como a “reproducdo em
cativeiro” de animais habituados a uma vida selvagem.

Embora admita as vantagens trazidas para a organiza¢do quanto aos relacionamentos formais de
mentoria, Feldman (1999), chama a atencdo para o fato de que muitos jovens mentorados tém tido suas
carreiras profissionais obstruidas por disfun¢des no relacionamento com seus mentores. Contudo, o mesmo
autor argumenta que as razdes do fracasso da dinamica interpessoal desses relacionamentos de mentoria
estdo em ndo raras vezes associadas tanto ao mentor quanto ao mentorado.

Estudos tém identificado que a adog¢do ou ndo de programas de mentoria ndo é uma simples questdo

de “ou tudo ou nada”, mas ndo se pode negar que em alguns casos, individuos que ndo foram submetidos a
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um relacionamento de mentoria expressam atitudes mais positivas do que aqueles que participaram de
relacionamentos malconduzidos. Tais estudos concluem ainda que a mentoria de boa qualidade traz as
vantagens esperadas do programa, porém enfatiza que relacionamentos de mentoria inadequados podem
vir a ser mais prejudiciais do que ndo adotar nenhum modelo formal de mentoria (RAGINS et al., 2000).
Apesar das ressalvas aqui feitas quanto a formalizagdo dos relacionamentos de mentoria,
negligenciar tais intervengbes a priori seria limitar a forca do construto e os beneficios que tém sido

registrados na literatura desenvolvida sobre o assunto (ZEY, 1984; TYLER, 1998),

Niveis de mentoria

Zey (1984) enfatiza que o relacionamento entre mentores e protegidos pode ser descrito em termos
de uma hierarquia quanto a complexidade da atividade de mentoria e propde quatro niveis caracteristicos,
onde o investimento do mentor no mentorado aumenta gradativamente:

No primeiro nivel, o de ensino, o protegido recebe de seu mentor instrucdes sobre a realizacdo do
trabalho, peculiaridades da fungdo, modos de comportamento, entre outros. Nesse nivel, o principal
investimento do mentor diz respeito ao tempo gasto para a transmissdo desses conhecimentos. No nivel
seguinte, o mentor oferece apoio pessoal e aconselhamento psicolégico, buscando melhorar a autoestima
do mentorado. Seu comprometimento nesse nivel é prioritariamente emocional. Na etapa posterior, terceiro
nivel, a atividade do mentor passa a ser de interventor junto a organizagdo em relagdo as necessidades de
seu protegido. O mentor investe nessa fase, principalmente em sua reputagao e em seus relacionamentos
dentro da organizagdao. No nivel mais elevado o mentor coloca em evidéncia além da sua reputagao a sua
propria carreira, pois nessa etapa o mentor assume responsabilidade pelo protegido, recomendando-o, por
exemplo, para uma promogao.

E interessante observar que o modelo de hierarquia de comprometimento do mentor proposto por
Zey (1984) relaciona de certo modo a escalada nessa hierarquia a maturidade dos relacionamentos de
mentoria. Consequentemente, para o autor, as dificuldades na implementacdao de modelos formais de
mentoria, podem estar associadas aos altos graus de envolvimento e de investimento pessoal a que se
propde o mentor com o amadurecimento de suas relagdes com seu protegido e, consequentemente, ao alto
custo que pode vir a ter ao tomar tais atitudes. Em outras palavras, como a mentoria informal costuma
ocorrer de modo natural é, portanto, também natural que o mentor aceite assumir nesse modelo, um maior
envolvimento com o mentorado do que em uma simples designacao formal por parte da organizagdo da sua

atividade como mentor.

Fungdes de mentoria

Estudos realizados acerca das fun¢des desempenhadas pelos mentores, classificam-nas em dois
grupos distintos: fungbes psicossociais (Quadro 1) e funcdes de carreira (Quadro 2). Tais fun¢des foram
desenhadas a partir de pesquisas qualitativas realizadas por Kram (1983, 1985) e Kram et al. (1985) e

posteriormente sistematizadas e validadas em instrumento de coleta de dados por Noe (1988).
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Quadro 1: Fungdes psicossociais da mentoria.
MODELO ACONSELHAMENTO
A fungdo psicossocial onde o mentor serve de modelo para o | A fungdo de aconselhamento torna o mentor uma espécie de
mentorado é, até mesmo pela sua natureza constitutiva, uma | depositario dos medos, duvidas e angustias do mentorado. Esta
das fungdes mais observadas nas pesquisas de Kram (1988) e | fungdo possibilita ao mentor conhecer os principais problemas
Noe (1988). Nesta fungdo o mentor proporciona ao | que podem representar entraves a progressio do mentorado. E,
mentorado uma ‘inspiragdo’ para a sua formagdo, a qual estd | portanto, uma das mais importantes atribuicGes do mentor e
baseada nos valores, nas atitudes e nas agdes do mentor esta relacionada inclusive a etimologia do préprio fendémeno,
haja vista que era exatamente a fungdo de conselheiro que o
personagem épico de Mentor exercia quando incorporado pela
deusa da sabedoria Atena. (HEGSTAD; 1999; KRAM, 1988).
ACEITAGAO E CONFIRMAGAO AMIZADE
Para Kram (1985) a fungdo de aceitagdo e confirmagdo traz | A fungdo de amizade diz respeito a uma interagdo social do
grandes vantagens para o mentorado na medida em que este | mentor com seu mentorado dentro do ambiente de trabalho,
se sente progressivamente mais confiante ao conseguir | mas sobretudo fora dele. Acredita-se que em um ambiente mais
corresponder as expectativas nele depositadas. Para o | informal, baseado em amizade sincera, hda uma melhoraria
mentor, é talvez uma das fungdes mais gratificantes porque | significativa da relagdo de mentoria, tornando as partes assim
ele pode ver confirmada a sua ‘aposta’ anterior quanto a | mais proximas e satisfeitas com o relacionamento. (NOE, 1988;
competéncia do seu mentorado, proporcionando assim o | KRAM, 1985).
senso de perpetuacdo a que Erickson (1963) se refere em seus
estudos.

As fungOes de mentoria ditas psicossociais, ou seja, que servem de suporte ao desenvolvimento social
e psicoldgico do mentorado sdo, segundo Kram (1985): amizade; aconselhamento; aceita¢do e confirmagao;
e modelo (Figura 1). Ja as fun¢des de carreira englobam: exposicdo/visibilidade; coaching; protecdo;
patrocinio; e desafio nas tarefas (Figura 2). As fungdes de carreira estdo associadas a fatores organizacionais

e servem de suporte para o crescimento profissional do mentorado.

Figura 2: Fungdes de carreira na mentoria.

COACHING DESAFIO NAS TAREFAS

Para Kram (1988), dentre as fungGes de carreira, a fungdo de | A fungdo de promover tarefas com desafios é para Kram (1985)
coaching é a que estd mais relacionada as tarefas a serem | vital ao crescimento profissional do mentorado. O mentor deve
desempenhadas pelo mentorado. O mentor exerce um papel | ter a capacidade de oferecer ao mentorado tarefas desafiadoras
semelhante ao de um treinador de esportes, chamando a | para cada estagio especifico de seu crescimento profissional,
atengdo do mentorado para seus pontos fortes e fracos, suas | mesmo porque, desafios considerados instransponiveis para a
oportunidades de melhoria e as ameagas a sua posi¢do. Esta | situagdo atual do mentorado podem causar mais prejuizos a
retroagdo é vital para o aprendizado do mentorado que | formagdo do mentor do que mesmo vantagens. O desafio
entende pouco inicialmente dos aspectos mais particulares | moderado, em conjunto com o devido suporte proporcionado

(burocraticos) de sua fungdo. pelas demais fungdes de carreira, podem ter um efeito catalisador
para o sucesso do individuo mentorado.
PROTEGCAO EXPOSIGAO/VISIBILIDADE

A protecgdo, entretanto, surge como uma fungdo que o | A fungdo de exposi¢cdo/visibilidade diz respeito ao empenho
mentor desempenha quando a exposicdo do mentor pode | voluntdrio do mentor para a criagdo e a delegacdo de
ser considerada prematura. A importdncia dessa fungdo | oportunidades ao mentorado, direcionando-o para assumir
reside no fato de que o mentor possui a experiéncia | responsabilidades e para desempenhar tarefas que o ponham em
necessaria para distinguir os tipos de criticas a que o | contato com pessoas e setores considerados chaves no ambito da
mentorado pode ser submetido. Em determinado momento | organiza¢do ou da profissdo. (KRAM, 1985).

o jovem aprendiz pode ser prejudicado se for exposto
desnecessariamente, prejudicando  assim 0o  seu
desenvolvimento pessoal. (KRAM, 1985).

PATROCINIO

A fungdo de patrocinio, ou seja, de apoio explicito do mentor ao mentorado ¢, segundo Kram (1988) a que mais foi observada em
seu estudo. Entende-se que tal fungdo estd intrinsecamente relacionada a prépria esséncia da mentoria. A principal finalidade
dessa fungdo ¢ ajudar o mentorado a se desenvolver em uma organizagéo e/ou profissdo. A fungdo representa porém um risco
para a reputacdo do mentor quando da ndo correspondéncia do mentorado as expectativas nele depositadas e um risco para o
mentorado caso 0 mentor venha a se afastar por quaisquer motivos.

CONCLUSOES

E importante pensar questdes como cultura e criatividade dentro da visdo processual descrita por
Van de Ven et al. (1995), onde ha inicio, desenvolvimento, maturidade e declinio, o mesmo acontecendo com
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a mentoria, especialmente a mentoria formal. Muzzio et al. (2012) defendem um modelo de avaliagdo
cultural de cunho interpretativista onde a contexto regional deriva um contexto de cultura organizacional
que privilegia as intera¢des organizacdes em multiplos niveis. Segundo eles, nesse modelo prevé-se que
adaptacGes mercadoldgicas e de relacionamentos pessoais podem ser favorecidos por contextos regionais.

Assim, acredita-se que aspectos da cultura como a criatividade nas organiza¢ées e o surgimento de
classes criativas podem ser geradas a partir de contextos mais particulares. Nessa légica, como a mentoria
também pode ser vista como um processo de desenvolvimento de recursos humanos (ZEY, 1984), e como
um mentor é conhecedor da cultura local, a transmissdo de conhecimentos se torna mais direta e facilitada.

Desta forma, ao se desenvolver sistemas de inovacdo regionais (BIALK-WOLF et al., 2013), a luz do
gue foi apresentado, parece ser interessante inserir as perspectivas tedricas que sustentam o delineamento
de tais programas, a figura de um mentor, mais especificamente um mentor formal e de forma mais
sistematica a inclusdo de um programa formal gerador, mantenedor e desenvolvimentista de mentoria,
especialmente voltada aos setores que compde as classes criativas definidas por Florida (2003), porém nao
apenas estes setores haja visto que variagdes culturais podem determinar para alguns espagos setores
criativos particulares, idiossincraticos e fundamentais a regido. Artesdaos com pouco ensino formal (ou
mesmo analfabetos) podem ser mais necessarios ao desenvolvimento criativo de uma dada regido em um
dado momento histérico-politico de sua evolugdo do que categorias profissionais formadas em ensino
superior.

As proposi¢ées aqui levantadas nesse trabalho precisam ser verificadas em situagdes empiricas, o
qgue é natural em se tratando de um ensaio tedrico e as evidéncias apresentadas no decorrer do texto
mostram que existe base tedrica que suporte a geracdo desse modelo mais dindmico que traz a literatura de
Cultura, Criatividade e Espaco uma ferramenta pratica que pode tornar possivel o desenvolvimento de
talentos criativos sem que haja uma exclusiva dependéncia para com propostas de atracdo de recursos
humanos criativos advindos de outras regides. Tal ferramenta seria a ado¢ao de programas formais de
mentoria voltadas para suportar classes criativas.

Inclusive é possivel pensar em uma funcdo especifica para a atracdo de talentos para uma regido,
gue é o de cumprir uma missao de desenvolver novos talentos, permitir o crescimento e evolugdo de novos
territérios a partir de uma renovacgao criativa, dentro da ldgica defendida pelos tedricos das trocas sociais
(KRAM, 1988), onde B pode repassar para C aquilo que recebeu de A, e que ndo pode devolver a A. Assim se
perpetua um sentimento de gratiddao que pode ser apoiado dentro de uma légica que estd muito préoxima
dos conceitos de Lideranca Servidora (SANTOS JUNIOR, 2017).

Percebe-se, portanto, que este estudo permite assim gerar insights dentro dessa légica formativa
que parece pouco estudada (e praticada) na formacdo de cidades criativas. Além disso, o link com a
abordagem tedrica desenvolvida para a Mentoria, que tem sua particular robustez, pode tornar ainda mais
rica as contribuicGes tedricas acerca dos temas associadas a cultura, ao espaco e a criatividade. Um outro
aspecto que parece emergir deste trabalho é que a gestdo da criatividade pode estar associada a modelos

mais contemporaneos de lideranca tal como a lideranga servidora e a enfoque sociais como a teoria das
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trocas sociais.
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Por fim, acredita-se que a insercdao tanto da base tedrica de mentoria quanto das experiéncias

praticas de intervencao de mentoria formal geram valor dentro da logica de formacdo de classe criativas.

Obviamente ndo se afirmar aqui que esta seria a Unica solugdo, mas uma das solugdes e que, a priori, parece

ser bem concreta, Util e passivel de aplicacdo sem maiores prejuizos. Experimentos de implementagao de

programas de mentoria formal que vém sendo aplicadas em alguns contextos criativos, como os do CESAR

(Centro de Estudos de Sistemas Avangados do Recife) em Pernambuco, que estd utilizando mentores para

treinar seus incubados (SALGUES, 2004; CESAR, 2018), pode significar uma oportunidade impar para o

levantamento de evidéncias empiricas quanto ao modelo aqui proposto.
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