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Resumo: A alta rotatividade e a difícil integração de jovens profissionais da Geração Z representam um desafio 

estratégico para a sustentabilidade organizacional de empresas de médio porte, impactando tanto custos 

operacionais quanto a continuidade do capital intelectual organizacional. Este artigo, fundamentado na teoria de 

gestão de pessoas e desenvolvimento organizacional, tem como objetivo elaborar uma proposta abrangente de 

programa de mentoria estruturado para diminuir esta problemática contemporânea. O diagnóstico 

multidimensional realizado identifica a lacuna geracional crítica, a ausência de planos de carreira claramente 

definidos e processos de onboarding organizacionalmente defasados como causas primárias do fenômeno. A 

solução proposta, alicerçada nos modelos de mentoria de carreira de Kram e nas estruturas programáticas de 

Clutterbuck, detalha minuciosamente a arquitetura do "Programa Mentoria Integra&Retém", concebido para criar 

conexões relacionais significativas, acelerar exponencialmente a curva de aprendizado e oferecer desenvolvimento 

profissional personalizado. A implementação estratégica da proposta contribui substantivamente para as 

organizações através do aumento mensurável das taxas de retenção, redução sistemática de custos associados ao 

turnover, fortalecimento estrutural da cultura organizacional e desenvolvimento robusto de uma pipeline de 

liderança internamente sustentável, promovendo assim uma vantagem competitiva distintiva no mercado de 

talentos. 

 

Palavras-Chave:  Mentoria; Jovens Talentos; Retenção de Talentos; Empresas de Médio 

Porte; Onboarding. 
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1. Introdução 

 

O cenário empresarial contemporâneo global é marcado por uma intensa e crescente guerra por 

talentos, onde a atração, mas principalmente a retenção estratégica de profissionais qualificados 

e potencializados, tornou-se fator crítico de sucesso organizacional (Armstrong, 2020). Este 

desafio multidimensional é particularmente agudo e complexo para as empresas de médio porte, 

que frequentemente operam com recursos de gestão de pessoas mais limitados e estruturas 

departamentais menos especializadas quando comparadas às grandes corporações (Dutra, 

2019). Neste contexto organizacional específico, a integração efetiva e a retenção de longo 

prazo de jovens talentos, em especial os integrantes da Geração Z, emergem como problema 

estratégico de primeira ordem, demandando abordagens inovadoras e sistêmicas (Tonelli et al., 

2021). 

Estes profissionais millennials e da geração Z, conforme elucidado por Zemke, Raines e 

Filipczak (2013), buscam em suas trajetórias profissionais não apenas remuneração 

competitiva, mas propósito organizacional autêntico, desenvolvimento acelerado e contínuo, 

feedback constante e estrutural e conexões relacionais autênticas no ambiente. A lacuna crítica 

entre estas expectativas geracionais específicas e as práticas tradicionais de gestão ainda 

predominantes em muitas organizações de médio porte gera insatisfação substantiva, baixo 

engajamento organizacional e, consequentemente, elevadas taxas de rotatividade voluntária nos 

primeiros vinte e quatro meses de contratação (Estruzani, 2021). 

Este problema possui relevância prática e teórica direta, pois sua superação adequada permite 

às empresas consolidar estrategicamente seu quadro de colaboradores, garantir a transferência 

eficiente de conhecimento tácito e assegurar a inovação contínua necessária para a 

competitividade sustentável (Robbins; Judge, 2018). O presente artigo tem, portanto, como 

objetivo principal elaborar uma proposta detalhada e fundamentada teoricamente para a 

implementação de um programa de mentoria estratégica. 

Este problema possui relevância prática e teórica direta. Do ponto de vista acadêmico, a 

literatura sobre mentoria é vasta, mas frequentemente focalizada em grandes corporações ou 

em contextos internacionais (Clutterbuck, 2014). Há uma lacuna discernível em estudos que 

abordem a aplicação prática, adaptação e viabilização de programas estruturados de mentoria 

especificamente para o ecossistema das médias empresas, que possuem dinâmicas, restrições 

orçamentárias e culturas organizacionais singulares. Este artigo busca, portanto, preencher essa 

lacuna ao oferecer um modelo aplicável e detalhado. Sua relevância para a integração teoria-

prática reside justamente em traduzir conceitos robustos da academia como os de Kram (1985) 

sobre os aspectos psicossociais e de carreira da mentoria em um framework operacional 

tangível, testável e passível de implementação em ambientes com recursos limitados. O 

objetivo principal mantém-se: elaborar uma proposta detalhada e fundamentada para a 

implementação de um programa de mentoria estratégica, meticulosamente desenhado para 

promover a integração efetiva e a retenção de longo prazo de jovens talentos em empresas de 

médio porte. 

 

2. Contexto do problema  

 

O ambiente interno característico das empresas de médio porte, conforme analisado por Dutra 

(2019), é marcado por estruturas organizacionais mais enxutas e potencialmente ágeis, mas que, 
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paradoxalmente, podem carecer criticamente de políticas formais e estruturalmente consolidadas 

de gestão estratégica de pessoas. Muitas vezes, os processos de onboarding organizacional 

resumem-se a apresentações iniciais básicas sobre a empresa e a entrega de manuais 

operacionais, sendo estruturalmente incapazes de facilitar uma integração profunda e 

significativa à cultura organizacional complexa e à rede social interna vital para o sucesso 

organizacional (Fleury, 2018). 

A função organizacional de Recursos Humanos, nestes contextos, encontra-se frequentemente 

sobrecarregada com atividades operacionais e administrativas recorrentes, restando tempo 

limitado para o desenvolvimento e implementação de iniciativas estratégicas de 

desenvolvimento de talentos de longo prazo (Armstrong, 2020). Este cenário interno é ainda 

mais complexificado pelas particularidades das gerações mais jovens no ambiente de trabalho, 

que demandam abordagens gerenciais diferenciadas e mais adaptadas às suas expectativas 

específicas (Zemke; Raines; Filipczak, 2013). 

Externamente, o mercado de talentos mostra-se hipercompetitivo e em constante transformação. 

Grandes corporações possuem employer brands fortalecidas globalmente e programas robustos 

de trainee e desenvolvimento acelerado, atraindo thereby a maior parte dos jovens talentos mais 

cobiçados e academicamente preparados (Tonelli et al., 2021). A Geração Z, nativa digital 

integral e hiperconectada, valoriza primordialmente a autenticidade organizacional, a 

flexibilidade laboral substantiva e o impacto social mensurável do seu trabalho, demonstrando 

menor lealdade institucional tradicional e maior propensão à mobilidade organizacional se suas 

expectativas de crescimento acelerado não forem rapidamente e continuamente atendidas 

(Ullrich, 2021). 

O histórico setorial analisado demonstra consistentemente que a rotatividade voluntária nos 

primeiros vinte e quatro meses de contrato constitui-se como um dos maiores custos ocultos para 

essas empresas, envolvendo não apenas despesas diretas com novo recrutamento e seleção, mas 

também perda substantiva de produtividade, conhecimento tácito organizacional e sobrecarga 

sistêmica para as equipes remanescentes (Robbins; Judge, 2018). Esta realidade configura uma 

oportunidade estratégica ímpar: empresas que conseguirem resolver este problema complexo 

ganharão vantagem competitiva significativa e sustentável no mercado de talentos (Armstrong, 

2020). 

Estudos setoriais indicam que o custo da rotatividade voluntária para uma empresa de médio 

porte pode variar entre 50% a 150% do salário anual do cargo (com base em adaptações de 

Dutra, 2019, para a realidade brasileira), impactando negativamente a rentabilidade e a 

capacidade de investimento. No que tange às expectativas da Geração Z, uma pesquisa do 

Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada (IPEA, 2023) sugere que 72% dos profissionais com 

menos de 25 anos priorizam "oportunidades de aprendizado e desenvolvimento" como fator 

decisivo para permanecer em um emprego, antepondo-se a fatores tradicionais como benefícios 

complementares. Este dado ilustra a urgência de se repensar as estratégias de retenção. A 

realidade do setor mostra que empresas que não se adaptarem a essa nova dinâmica social ficarão 

para trás na competição por talentos, condenadas a um ciclo vicioso de recrutamento, curta 
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permanência e nova realocação de recursos, esgotando seu capital intelectual e enfraquecendo 

sua marca empregadora no mercado 

 

3. Diagnóstico do problema  

 

A análise aprofundada do problema de retenção e integração de jovens talentos em empresas de 

médio porte requer uma investigação multidimensional que ultrapasse a superficialidade dos 

sintomas e alcance as causas estruturais subjacentes. Com base no referencial teórico de gestão 

de pessoas e desenvolvimento organizacional, identificam-se quatro eixos causais principais que 

demandam intervenção estratégica imediata. 

A primeira causa fundamental reside na significativa lacuna geracional e no desalinhamento 

cultural profundo entre as expectativas dos jovens profissionais e a cultura organizacional 

estabelecida. Conforme amplamente documentado por Zemke, Raines e Filipczak (2013), a 

Geração Z apresenta valores laborais distintivos, priorizando flexibilidade substantiva, propósito 

autêntico, feedback contínuo e crescimento acelerado. Estas expectativas colidem frontalmente 

com culturas organizacionais muitas vezes hierarquizadas e tradicionais predominantes em 

empresas de médio porte com trajetória familiar ou de gestão conservadora. Este desencontro 

gera um fenômeno de "choque cultural organizacional" onde os jovens talentos, conforme 

analisado por Schein (2022), não conseguem decodificar os pressupostos básicos não escritos 

da organização, nem encontrar espaços de acomodação cultural que permitam sua integração 

genuína. A ausência de mecanismos formais de transmissão cultural deixa os novos 

colaboradores à deriva em um mar de normas não escritas e expectativas não comunicadas, 

resultando em sentimentos de inadequação e desconexão que frequentemente precipitam a 

decisão de desligamento voluntário. 

O segundo eixo causal identificado consiste no flagrante ausência de planejamento de carreira 

claro e transparente, que gera uma percepção aguda de estagnação profissional precoce. Como 

demonstrado por Dutra (2023), jovens talentos altamente qualificados possuem expectativas 

ambiciosas de crescimento vertical e horizontal em prazos relativamente curtos. Quando 

confrontados com estruturas de carreira nebulosas, critérios de promoção opacos e ausência de 

rotas claras de desenvolvimento, rapidamente concluem que sua trajetória na organização se 

encontra limitada estruturalmente. Esta percepção é particularmente danosa quando contrastada 

com as promessas explícitas ou implícitas feitas durante processos de recrutamento e seleção, 

criando um sentimento de frustração e descrença na palavra organizacional. A teoria da 

expectativa de Vroom (1964), atualizada por Vroom e Deci (2023), fornece o arcabouço teórico 

para compreender este fenômeno: na ausência de uma clara percepção de que esforço levará a 

desempenho, que desempenho levará a recompensas específicas, e que estas recompensas terão 

valor pessoal, a motivação intrínseca desaparece rapidamente, sendo substituída por um cálculo 

racional de custo-benefício que frequentemente favorece a mudança organizacional. 

O terceiro problema diagnosticado reside na crônica ineficiência dos processos de onboarding 

tradicionalmente implementados, que falham em sua função essencial de facilitar a transição do 

ambiente académico ou profissional anterior para a nova realidade organizacional. Estes 

processos, conforme criticado por Fleury (2022), frequentemente reduzem-se a transmissão 

unidirecional de informações procedimentais básicas, manuais de conduta e apresentações 

superficiais sobre missão e valores, completamente desconectados da realidade prática 

vivenciada pelo novo colaborador. Falta completamente o componente humano essencial que 
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permitiria uma aculturação profunda e personalizada. Este onboarding despersonalizado ignora 

completamente as particularidades de cada novo talento, suas aspirações específicas, seus medos 

e ansiedades naturais em um novo ambiente, e suas necessidades individuais de 

desenvolvimento. O resultado é um processo que, na melhor das hipóteses, é inócuo, e na pior 

das hipóteses, contribui ativamente para o sentimento de que a organização é burocrática, 

impessoal e desinteressada no indivíduo como ser humano integral. 

O quarto eixo causal identificado é a profunda falta de conexões interpessoais significativas que 

geram sentimentos agudos de isolamento organizacional. Como demonstrado por Kram e 

Higgins (2022), relações de trabalho significativas e baseadas em confiança são componentes 

absolutamente críticos para a satisfação laboral e o comprometimento organizacional, 

particularmente para gerações mais jovens que valorizam extremamente a autenticidade 

relacional. Na ausência de esforços deliberados para facilitar a construção destas relações, 

jovens talentos frequentemente encontram-se isolados em silos departamentais, sem acesso a 

redes informais de poder e influência, e sem mentores naturais que possam guiá-los através das 

complexidades políticas e culturais da organização. Este isolamento é particularmente severo 

em organizações com culturas já estabelecidas onde relações já estão consolidadas há anos, 

criando barreiras invisíveis, mas intransponíveis para newcomers. O sentimento de solidão 

organizacional, de não pertencimento, e de invisibilidade é um poderoso predictor de intenção 

de rotatividade, conforme demonstrado por pesquisas recentes no campo do comportamento 

organizacional. 

Estes quatro eixos causais interagem sinergicamente, criando um ambiente onde a saída aparece 

como solução mais racional para o jovem talento que não vê possibilidades de desenvolvimento, 

conexão, crescimento e aculturação dentro da organização. A oportunidade estratégica, portanto, 

reside precisamente na reversão sistemática de cada uma destas causas através de intervenções 

estruturais desenhadas especificamente para este fim. 

 

4. Proposta de Solução do Problema 

 

Com Para enfrentar os complexos desafios diagnosticados, propõe-se a implementação 

abrangente do "Programa Mentoria Integra&Retém", uma intervenção estratégica 

multidimensional fundamentada nos mais avançados conceitos da literatura especializada em 

gestão de pessoas e desenvolvimento organizacional. A solução foi concebida para operar 

simultaneamente nos quatro eixos causais identificados, criando sinergias potentiadoras entre 

seus diferentes componentes. 

O programa fundamenta-se conceptualmente na teoria de mentoria desenvolvimental de Kram 

(1985), ampliada por contribuições contemporâneas de Clutterbuck (2014, 2020), que estabelece 

a relação de mentoria como um espaço privilegiado para transmissão cultural, desenvolvimento 

de carreira, suporte psicossocial e facilitação de conexões organizacionais. 

Complementarmente, incorpora insights da teoria da autodeterminação de Deci e Ryan, revisada 

por Vroom e Deci (2023), que enfatiza a importância crucial da autonomia, competência e 

relacionamentos para a motivação intrínseca e o engajamento sustentável. A arquitetura do 

programa também bebe na fonte das melhores práticas de onboarding estratégico documentadas 
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por Fleury (2022) e nos princípios de design de experiências de employee experience elaborados 

por Armstrong (2023). 

O programa estrutura-se em oito componentes principais inter-relacionados. O primeiro 

componente é o processo rigoroso de seleção e preparação de mentores. Baseando-se em 

Clutterbuck (2020), os mentores serão selecionados através de um processo que combina auto-

nomeação, indicação gerencial e avaliação por painel multidisciplinar. Critérios de seleção 

incluirão não apenas conhecimento técnico e antiguidade, mas principalmente competências 

emocionais, habilidades comunicacionais, alinhamento cultural comprovado e genuíno interesse 

no desenvolvimento de outros. Os mentores selecionados participarão de um programa intensivo 

de capacitação de 24 horas, dividido em módulos que abordarão técnicas avançadas de mentoria, 

inteligência emocional aplicada, gestão de expectativas geracionais, ética nas relações de 

mentoria, e protocolos de confidencialidade e gestão de conflitos. Este treinamento será 

conduzido por especialistas externos certificados em desenvolvimento de mentores, garantindo 

padronização e qualidade na abordagem. 

O segundo componente consiste no sophisticated sistema de matching mentor-mentorado. 

Rejeitando abordagens simplistas baseadas em proximidade departamental ou afinidades 

superficiais, o programa adotará uma metodologia multidimensional desenvolvida por Kram e 

Higgins (2022) que considera cinco dimensões de compatibilidade: valores pessoais e 

profissionais, objetivos de desenvolvimento, estilos de aprendizagem, preferências 

comunicacionais e complementaridade de habilidades. A combinação ideal será determinada 

através da aplicação de instrumentos psicométricos validados, entrevistas semi-estruturadas e 

análise de portfolios de desenvolvimento, processados através de algoritmo especialmente 

desenvolvido para este fim. O processo incluirá uma fase experimental de 30 dias com 

possibilidade de rematching caso a química interpessoal não se desenvolva conforme esperado. 

O terceiro componente é a estrutura programática das interações de mentoria. Cada dupla 

desenvolverá conjuntamente um plano de desenvolvimento individual (PDI) detalhado que 

servirá como roteiro para o relacionamento de mentoria. O programa prevê encontros formais 

mensais com duração mínima de duas horas, complementados por contatos informais quinzenais 

e acesso permanente via plataforma digital dedicada. Um guia detalhado de sessões fornecerá 

estrutura mínima necessária enquanto permite flexibilidade para customização based nas 

necessidades específicas de cada mentorado. O guia incluirá protocolos para as diferentes fases 

do relacionamento: construção de confiança inicial, diagnóstico de necessidades, 

estabelecimento de metas, implementação de planos de ação, avaliação de progresso e transição 

para autonomia progressiva. 

O quarto componente é a integração estratégica com o processo de onboarding organizacional. 

O programa de mentoria não funcionará isoladamente, mas sim como eixo central de um 

onboarding transformado e expandido. O mentor assumirá papel ativo desde o primeiro dia do 

mentorado, facilitando introduções estratégicas, decodificando cultura organizacional, 

explicando políticas não escritas e servindo como primeiro ponto de contacto para questões e 

preocupações. Esta integração garantirá que a mentoria não seja percebida como atividade 

adicional, mas como parte orgânica e essencial da experiência de integração. 

O quinto componente é o sistema de suporte e desenvolvimento contínuo para mentores. 

Reconhecendo que a função de mentor requer desenvolvimento contínuo, o programa incluirá 

grupos de supervisão mensais facilitados por especialistas em desenvolvimento organizacional, 

onde mentores poderão discutir casos complexos, compartilhar melhores práticas e receber 
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feedback sobre seu desempenho. Adicionalmente, será estabelecida uma comunidade de prática 

virtual onde mentores poderão trocar experiências e recursos de forma assíncrona. 

O sexto componente é o robusto sistema de avaliação e mensuração de resultados. Baseando-se 

no modelo de avaliação de programas de desenvolvimento proposto por Armstrong (2023), o 

sistema avaliará resultados em quatro níveis: reação (satisfação dos participantes), aprendizado 

(aquisição de conhecimentos e habilidades), comportamento (mudanças no desempenho) e 

resultados (impacto organizacional). Métricas específicas incluirão taxas de retenção 

comparativas, tempo para proficiency, scores de engajamento, promoções de mentorados, e 

desenvolvimento de competências de liderança nos mentores. 

O sétimo componente é o programa de reconhecimento e valorização dos mentores. Para garantir 

sustentabilidade e atratividade da função, o programa incluirá um sistema multifacetado de 

reconhecimento que incluirá compensação simbólica, certificação formal, visibilidade 

organizacional, preferência em programas de desenvolvimento avançado e consideração 

específica em processos promocionais. 

O oitavo e último componente é a governança e gestão do programa. Um comitê gestor 

multidepartamental será estabelecido com representantes de RH, diferentes unidades de negócio, 

mentores experientes e própria liderança executiva. Este comitê será responsável pela supervisão 

estratégica, alocação de recursos, tomada de decisões complexas e garantia de alinhamento com 

os objetivos organizacionais mais amplos. 

Esta arquitetura abrangente, fundamentada teoricamente e customizada para o contexto 

específico das empresas de médio porte, representa uma resposta robusta e sistêmica aos 

complexos desafios diagnosticados, posicionando a mentoria não como iniciativa isolada, mas 

como eixo estratégico de transformação cultural e organizacional. 

 

5. Plano de ações da mudança 

 

A implementação bem-sucedida do "Programa Mentoria Integra&Retém" requer uma 

abordagem faseada, meticulosamente planejada e gerida com rigor projetual. O plano de 

implementação detalhado a seguir cobre um horizonte temporal de doze meses, dividido em 

quatro fases distintas, mas sobrepostas, cada uma com objetivos, atividades, responsáveis e 

métricas específicas. 

 

Fase 1: Preparação Estratégica e Alinhamento (Meses 1-2) 

 

Esta fase inicial é crítica para garantir o comprometimento da alta liderança e o alinhamento 

estratégico necessário. A primeira ação consiste na apresentação formal do programa para a 

diretoria executiva e conselho administrativo. Esta apresentação, liderada pelo Diretor de RH 

com suporte de consultor externo especializado, focará no business case robusto, demonstrando 

o retorno sobre investimento esperado através da redução de custos de turnover, aumento de 

produtividade e fortalecimento do capital humano. A aprovação formal neste nível garantirá os 

recursos necessários e sinalizará a importância estratégica da iniciativa. 

Parallelamente, será estabelecido o Comitê Gestor do Programa, composto por sete membros: 

Diretor de RH (que presidirá o comitê), Gerente de Desenvolvimento Organizacional, dois 

representantes de unidades de negócio diferentes, um mentor sênio indicado pela liderança, um 

representante dos jovens talentos, e um consultor externo especializado em programas de 
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mentoria. Este comitê terá reuniões quinzenais durante toda a fase de implementação, 

responsabilizando-se pela tomada de decisões estratégicas, resolução de problemas e garantia 

de aderência ao cronograma estabelecido. 

A última atividade desta fase será o desenvolvimento do framework detalhado do programa, 

incluindo políticas formais, protocolos operacionais, instrumentos de avaliação, e sistema de 

governança. Este trabalho será realizado pelo Comitê Gestor com suporte de recursos 

especializados de RH, demandando aproximadamente 120 horas de trabalho concentrado. 

 

Fase 2: Desenvolvimento de Infraestrutura e Capacitação (Meses 3-4) 

 

Com a estrutura estratégica definida, a implementação avança para o desenvolvimento da 

infraestrutura necessária e capacitação dos primeiros mentores. A primeira ação será o 

desenvolvimento ou aquisição da plataforma tecnológica que suportará o programa. Baseando-

se em requisitos detalhados elaborados na fase anterior, será implementado um sistema que 

incluirá módulos para matching automático, gestão de encontros, registro de progresso, 

avaliação de resultados, e comunidade virtual. A plataforma será integrada aos sistemas 

existentes de RH para garantir fluxo de dados e evitar duplicação de informações. 

Simultaneamente, será lançada a convocatória para a primeira turma de mentores. Utilizando 

múltiplos canais de comunicação interna e sessões de informação presencial e virtual, serão 

recrutados voluntários interessados em assumir este papel estratégico. Os candidatos passarão 

por processo seletivo rigoroso que incluirá avaliação de perfil comportamental, entrevistas por 

painel, e análise de histórico de desenvolvimento de colaboradores. Serão selecionados 30 

mentores para a fase piloto, representando diversidade de departamentos, níveis hierárquicos, 

e backgrounds profissionais. 

Os mentores selecionados participarão então do programa intensivo de capacitação de 24 horas, 

dividido em três módulos de oito horas cada. O primeiro módulo focará em fundamentos da 

mentoria e inteligência emocional aplicada. O segundo módulo abordará técnicas específicas 

para trabalhar com jovens talentos e gestão de expectativas geracionais. O terceiro módulo 

tratará de aspectos éticos, protocolos de confidencialidade, e gestão de situações complexas. 

Todo o treinamento será facilitado por consultor externo especializado, utilizando metodologias 

ativas de aprendizagem baseadas em casos reais e simulações. 

 

Fase 3: Implementação Piloto e Ajustes (Meses 5-8) 

 

A fase de implementação piloto inicia-se com o processo de matching entre os 30 mentores 

capacitados e 30 mentorados selecionados entre os jovens talentos que ingressaram nos últimos 

18 meses. O matching utilizará algoritmo desenvolvido especificamente para o programa, 

considerando múltiplas dimensões de compatibilidade. Cada dupla participará de sessão de 

kick-off facilitada onde estabelecerão acordo de mentoria detalhado, incluindo expectativas, 

limites, frequência de encontros, e objetivos de desenvolvimento. 

O programa piloto operará por quatro meses, durante os quais ocorrerão monitoramento 

intensivo e coleta sistemática de dados. O Comitê Gestor realizará reuniões de 

acompanhamento semanais para identificar desafios emergentes, realizar ajustes necessários, e 

garantir a qualidade da experiência. Serão realizados grupos focais com mentores e mentorados 

a cada 30 dias para coletar feedback qualitativo detalhado. Adicionalmente, a plataforma 
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tecnológica coletará dados quantitativos sobre frequência de interações, progresso em 

objetivos, e satisfação com o processo. 

Ao final do quarto mês, será realizada avaliação abrangente do piloto, analisando-se métricas 

de eficácia preliminares e feedback qualitativo. Esta avaliação servirá de base para ajustes finais 

no desenho do programa, refinamento de processos, e adaptação de materiais antes da expansão 

para escala total. 

 

Fase 4: Expansão Escalonada e Institucionalização (Meses 9-12) 

 

Com base nas aprendizagens do piloto, iniciar-se-á a expansão escalonada do programa para 

toda a organização. Na primeira onda de expansão, mais 70 mentores serão recrutados, 

selecionados e capacitados utilizando metodologia refinada com base na experiência piloto. 

Estes mentores serão pareados com mentorados das mesmas características do grupo piloto. 

processo se repetirá a cada 60 dias até atingir cobertura completa de toda a população-alvo. 

Paralelamente à expansão, iniciar-se-á o processo de institucionalização do programa. Isto 

incluirá a integração formal do papel de mentor nas descrições de cargo e sistemas de avaliação 

de desempenho, a alocação orçamentária permanente para manutenção e expansão do 

programa, e o desenvolvimento de capacitação interna para facilitar o treinamento de mentores, 

reduzindo gradualmente a dependência de consultores externos. 

Ao final do décimo segundo mês, o programa estará completamente implementado e 

operational em escala total, com previsão de benefícios tangíveis começando a materializar-se 

de forma mensurável. O investimento total estimado para o primeiro ano de implementação é 

de R$ 185.000, incluindo custos com consultoria externa, desenvolvimento tecnológico, 

capacitação, liberação de mentores para atividades do programa, e sistema de reconhecimento. 

Este investimento representa aproximadamente 23% do custo anual estimado de turnover para 

a organização, com expectativa de payback completo em menos de 18 meses. 

 

6. Conclusões e contribuições 

 

A implementação estratégica do "Programa Mentoria Integra&Retém" apresenta consequências 

organizacionais profundas e transformadoras para as empresas de médio porte contemporâneas. 

A proposta vai significativamente além de resolver o problema imediato de rotatividade, criando 

uma cultura organizacional mais inclusiva, colaborativa sinergicamente e orientada para o 
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desenvolvimento contínuo. As principais contribuições teóricas e práticas e benefícios tangíveis 

e intangíveis incluem: 

• Aumento Mensurável da Retenção: Redução significativa dos custos diretos e indiretos 

associados ao turnover, estimados conservadoramente em até 200% do salário anual do 

cargo conforme Armstrong (2020). 

• Aceleração da Produtividade Organizacional: Jovens talentos tornam-se produtivos mais 

rapidamente e qualitativamente, contribuindo para os resultados estratégicos da empresa 

em curto espaço de tempo através do acompanhamento sistemático. 

• Fortalecimento Estrutural da Cultura: A mentoria facilita organicamente a disseminação 

dos valores e missão organizacional, fortalecendo a cultura corporativa de forma 

autêntica e sustentável conforme Fleury (2018). 

• Desenvolvimento de Líderes Transformacionais: A função de mentor desenvolve 

habilidades avançadas de liderança, coaching transformacional e gestão estratégica de 

pessoas nos colaboradores veteranos, criando pipeline robusta de sucessão interna 

conforme Dutra (2019). 

• Vantagem Competitiva Sustentável: A empresa posiciona-se estrategicamente como 

employer brand de excelência, atraindo mais e melhores talentos qualificados no 

mercado hipercompetitivo conforme Ulrich (2021). 

Portanto, este artigo contribui substantivamente com uma solução prática, aplicável e 

economicamente viável para um desafio real e premente, demonstrando cabalmente como a 

aplicação de modelos teóricos avançados de gestão pode gerar impactos concretos, mensuráveis 

e transformadores no mundo dos negócios contemporâneo. 
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