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RESUMO

Este trabalho surgiu da necessidade de compreender como o processo de onboarding
influencia a integracao de novos colaboradores no setor siderargico. Muitas empresas do setor
enfrentam dificuldades para reter talentos, garantir seguranca no trabalho e promover uma
adaptacao eficaz dos profissionais. Nesse contexto, o problema deste estudo ¢: de que forma a
auséncia ou fragilidade do onboarding pode afetar negativamente a integracao e o desempenho
dos colaboradores? Justifica-se o tema pela importancia da integracdo estruturada em ambientes
industriais, marcados por exigéncias operacionais e alta rotatividade. O objetivo ¢ analisar como
o onboarding contribui para a adaptacdo, o engajamento ¢ o desempenho dos profissionais em
empresas siderargicas. A pesquisa, de carater bibliografico, com abordagem qualitativa e
descritiva, foi baseada na andlise de estudos e publicacdes sobre integracdo, gestdo de pessoas e
cultura organizacional no setor. Os resultados mostram que empresas que adotam um onboarding
estruturado conseguem alinhar os colaboradores as demandas do trabalho, reduzir falhas e
fortalecer a cultura organizacional. Conclui-se que o onboarding é uma pratica essencial, que

impacta positivamente a seguranga, a motivagado e os resultados da empresa.

Palavras-chave: Onboarding; Integracdo; Siderurgia; Gestdo de pessoas.
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1 INTRODUCAO

Nas empresas industriais, acolher novos membros da equipe ¢ crucial para criar um time
produtivo e conectado a cultura da empresa. Esse processo, chamado de onboarding, ¢, segundo
Chiavenato (2014), o modo como a empresa recebe e integra os novos empregados a sua cultura,
ambiente e sistema, para que ajam conforme o esperado. Mais do que um mero protocolo, o
onboarding ¢ vital para garantir que o talento se adapte, permaneca na empresa e esteja alinhado
com seus objetivos.

A forma como novos colaboradores sdo recebidos pode impactar diretamente o
desempenho e a conexdo del—es com a empresa. Essa etapa, conhecida como onboarding, ¢
definida por Chiavenato (2014) como o processo pelo qual a organizagdo apresenta sua cultura,
praticas e ambiente aos recém-contratados, orientando seu comportamento. Longe de ser apenas
uma formalidade, o onboarding tem papel estratégico na adaptagdo dos profissionais,
influenciando sua permanéncia e engajamento com os objetivos corporativos. O setor
siderurgico, em especial, tem desafios tnicos devido as suas exigé€ncias técnicas e operacionais.
O fator humano ¢ essencial, mesmo com mais automacao, sendo chave para resolver problemas
dificeis e tomar decisdes importantes. Assim, boas praticas de integracdo ajudam na adaptagdo
inicial, promovem a socializagdo na empresa e aumentam o comprometimento dos
funcionarios.

A integracdo se divide em fases: orientagdo prévia, integracdo inicial e adaptagdo
continua, todas vitais para um processo acolhedor e eficaz. Treinamentos técnicos, programas
de mentoria e guias de integragdo sdo ferramentas que ajudam a internalizar a cultura da
empresa, como notam Nunes et al. (2023). No segmento siderirgico, essa questdo torna-se
ainda mais relevante devido aos desafios relacionados a seguranca e a complexidade das
atividades operacionais. Portanto, industrias que negligenciam a integracdo de novos
funcionarios, sobretudo na siderurgia, podem ter dificuldades de adaptacdo, queda na
produtividade e no engajamento, além de aumentar os riscos de seguranca ¢ a rotatividade de
pessoal. Essa pesquisa possui uma justificativa académica que ¢ a lacuna de estudos empiricos
e praticas que abordem a relagdo entre onboarding nas industrias sidertrgicas. Assim, essa
pesquisa permite fornecer uma base tedrica para futuros estudos.

Nesse contexto, a pesquisa tem como objetivo geral analisar a influéncia do processo
de onboarding na integragdo de novos colaboradores em empresas do setor siderurgico.
Enquanto os objetivos especificos sdo compreender o processo de integragdo de colaboradores;

analisar os efeitos do onboarding na adaptacdo dos novos colaboradores as



rotinas produtivas, operacionais e culturais da organizag¢do; investigar a relacdo entre
onboarding e processo de integracdo de colaboradores em empresas do setor sidertrgico.
Seguindo esse passo a passo serd possivel responder a questdo: Como o processo de onboarding
influencia a integragao de novos colaboradores em empresas siderurgicas?

O trabalho foi dividido em trés partes, alinhadas aos objetivos especificos: a primeira
parte busca compreender o processo de integracdo de colaboradores, revisando conceitos
teoricos e praticas de onboarding em diferentes contextos organizacionais, com base artigos
cientificos e base tedrica de Chiavenato (2014).

A segunda parte analisa os efeitos do onboarding na adaptagao dos novos colaboradores
as rotinas produtivas, operacionais e culturais da organiza¢do. A terceira parte investiga a
relacdo entre onboarding e o processo de integracdo especificamente em empresas do setor

siderurgico, examinando estudos de caso e pesquisas empiricas disponiveis.



2 REVISAO DE LITERATURA

Essa etapa do trabalho foi dividida em 2 partes. Essa forma de analise foi adotada pela

lacuna de pesquisa que relaciona diretamente o onboarding em siderirgicas.

2.1 Processo de Integraciao de Colaboradores

A integracdo organizacional consiste em um processo estruturado que visa acolher e
inserir os novos colaboradores no ambiente de trabalho, proporcionando a eles as informagdes,
recursos € suporte necessarios para que desempenhem suas atividades de forma eficaz
(Chiavenato, 2014). Além disso, ¢ importante dizer que a integracdo organizacional faz parte
da gestdo de pessoas.

Gestdo de Pessoas refere-se ao conjunto de praticas, politicas e estratégias
organizacionais destinadas a atrair, desenvolver, motivar, capacitar e reter talentos, alinhando
os objetivos dos colaboradores aos da organizacdo. Trata-se de uma abordagem estratégica que
considera os individuos como parceiros essenciais para o sucesso empresarial, indo além da
visdo tradicional de recursos humanos como mero ativo operacional. Esse processo envolve
atividades como recrutamento, selecdo, treinamento, avaliagcdo de desempenho, gestdo de
carreiras € remuneracdo, com o objetivo de promover o desenvolvimento humano e
organizacional (Chiavenato, 2014).

Existem seis processos basicos de gestao de pessoas (figura 1), A imagem apresenta os
seis processos basicos de gestdo de pessoas, conforme o modelo de Idalberto Chiavenato
(2014), que integram praticas dindmicas para gerenciar o capital humano: agregar pessoas
(recrutamento, selecdo e integragdo), aplicar pessoas (modelagem do trabalho e avaliacdo de
desempenho), recompensar pessoas (remuneracdo, beneficios e incentivos), desenvolver
pessoas (treinamento, gestdo do conhecimento e aprendizado), manter pessoas (higiene,
seguranca e qualidade de vida) e monitorar pessoas (bancos de dados e sistemas gerenciais).
Esses processos, interconectados, visam atrair, capacitar, motivar e reter colaboradores,
alinhando seus objetivos aos da organizagao para promover um ambiente de trabalho produtivo

e competitivo.



Figura 1- Os seis processos basicos de gestao de pessoas
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Fonte: Chiavenato (2014)

A gestao de pessoas enfatiza a importancia do capital humano como fator estratégico
para a competitividade das empresas. Por meio de processos integrados, como planejamento de
recursos humanos, recrutamento e selecdo, integragdo, treinamento e gestdo de recompensas,
busca-se alinhar as competéncias individuais aos objetivos organizacionais. A integra¢do, em
particular, ¢ crucial, abrangendo o acolhimento inicial, a socializagdo organizacional
(alinhamento com a cultura, valores e normas), o treinamento para fungdes especificas e o
acompanhamento continuo com feedback, garantindo a adaptacdo e produtividade do
colaborador.

Além disso, a gestdo de pessoas visa criar um ambiente de trabalho motivador,
promovendo o engajamento € o bem-estar dos colaboradores. Isso inclui politicas que
incentivem a participagao, equilibrem as necessidades individuais com as metas da organizacao
e fortalegam a retengdo de talentos. A abordagem de Chiavenato destaca que a gestdo eficaz de
pessoas nao s6é melhora o desempenho organizacional, mas também contribui para a construgao
de uma cultura organizacional solida, baseada na valorizacao do individuo como peca-chave
para o sucesso da empresa.

Conforme aponta Chiavenato (2014), a integracdo ¢ uma etapa estratégica da gestdo de
pessoas, pois permite que os recém-admitidos compreendam a cultura, os valores, as normas e
os objetivos da organizacdo, facilitando sua adaptacdo e promovendo o sentimento de
pertencimento.

Chiavenato (2014, p. 165) complementa dizendo que o programa de integragdo de

peSsoas



¢ um programa formal e intensivo de treinamento inicial destinado a novos funcionarios
para familiarizd-los com a linguagem usual da organizacdo, com os usos e costumes
internos (cultura organizacional), a estrutura organizacional (as unidades ou os
departamentos existentes), os produtos e servigos, a missao ¢ a visdo da organizagio e
os objetivos organizacionais. Recebe também o nome de programa de inducdo e
constitui no principal método de aculturamento de novos participantes as praticas
correntes da organizacdo. Sua finalidade é fazer com que o novo participante aprenda e
incorpore valores, normas ¢ padrdes de comportamento que a organizagdo considera
relevantes para um bom desempenho de sua forca de trabalho.

Nesse sentido, a integracdo nao se limita a um evento isolado, mas configura-se como um
processo continuo que impacta diretamente no desempenho, no engajamento e na retencao dos

talentos. O programa de integragao pode ter as seguintes alternativa:

Formal ou informal: quando o novo colaborador ¢ segregado e diferenciado para tornar
explicito o seu papel de ingressante, tdo logo a socializagdo ¢ formali- e orientagdo. A
socializagdo informal coloca o novo colaborador imediatamente em seu cargo com
pouca ou nenhuma atengéo especial. Individual ou coletivo: os novos membros podem
ser socializados individualmente ou agrupados e processados por um conjunto idéntico
de experiéncias, como no servigo militar. Uniforme ou varidvel: estagios padronizados
de transi¢@o da etapa de entrante para a etapa de funciondrio. O programa variavel ndo
prevé nenhum programa da empresa quanto aos passos da integracdo. Seriado ou
randomico: a socializacdo seriada utiliza papeis que treinam e encorajam o novo
funcionario, como nos programas de aprendizagem e de tutorado. A socializagdo
randomica ndo utiliza papeis e os sua propria conta. Reforco ou eliminagdo: a
socializacdo por reforco do novo funcionario como ingredientes necessarios para o
sucesso no cargo. A socializagdo por eliminagdo tenta anular ou neutralizar certas
caracteristicas indesejaveis do recruta e adapta-lo ao novo papel a ser desempenhado
(Chiavenato, 2014, p.163)

Por outro lado, uma integracdo conduzida de forma inadequada ou ausente pode gerar
diversos desafios e impactos negativos tanto para a organizagdo quanto para os proprios
colaboradores. A falta de clareza sobre as responsabilidades, a cultura organizacional e os
processos internos pode levar a sentimentos de inseguranga, desmotivagdo e isolamento,
comprometendo o desempenho profissional. Estudos como o de Sanhé (2024) demonstram que
a auséncia de politicas estruturadas de socializagdo e integracdo resulta em altos indices de
rotatividade, aumento do absenteismo, falhas na comunicacio e queda na produtividade. Além
disso, colaboradores mal integrados tendem a apresentar mais dificuldades de adaptagdo,
resisténcia as mudancas € menor alinhamento com os objetivos organizacionais, 0 que acarreta
impactos diretos nos indicadores de desempenho e na sustentabilidade do negdcio.

Chiavenato (2014) complementa dizendo que o programa de integragdo de pessoas trata-
se de um curso de integracdo estruturado e abrangente, criado para apresentar aos recém-
chegados a forma de comunicagao interna, os habitos e tradicdes da empresa (sua cultura), como
ela esta organizada (os setores e areas), o que ela oferece, sua razdo de existir ¢ suas metas.
Também chamado de programa de integracdo, ele ¢ a principal forma de inserir os novos

membros na rotina da organizagdo. O objetivo ¢ que o novo integrante aprenda e adote os
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principios, regras e atitudes que a empresa julga importantes para que seus colaboradores tenham
Sucesso.

A adaptagdao de um novo membro a empresa pode seguir caminhos diversos: desde um
programa formal com treinamentos bem definidos, até o aprendizado gradual no dia a dia. Esse
processo pode ser individualizado, com foco no desenvolvimento do profissional, ou em
conjunto, envolvendo equipes. A integragdo também pode seguir um padrdo com fases
preestabelecidas ou acontecer de maneira mais flexivel, sem roteiro fixo. Metodologicamente,
ela pode contar com o auxilio de mentores ou ocorrer de forma independente. Por fim, a empresa
pode optar por valorizar as qualidades do novo colaborador ou buscar modificar certos
comportamentos.

Em contrapartida, uma introdu¢ao malfeita ou inexistente acarreta problemas ¢ efeitos
ruins para a empresa e seus funcionarios. Quando nao ha informagdes claras sobre o que cada
um deve fazer, sobre os costumes da empresa e como as coisas funcionam, o empregado se
sente inseguro, perde a vontade de trabalhar e se distancia dos colegas, prejudicando seu
rendimento. Pesquisas, como a de Sanha (2024), mostram que ndo ter regras para receber e
enturmar novos funcionarios faz com que muitos pecam demissdo, faltem ao trabalho, se
comuniquem mal e produzam menos. Além disso, quem ndo ¢ bem recebido tem mais
dificuldade em se acostumar, ndo aceita mudangas e ndo se importa com o que a empresa quer,
afetando o bom funcionamento e a vida longa do negocio.

Assim, fica claro que investir em bons programas de integracdo ndo ¢ s6 uma tarefa,
mas algo muito importante para deixar a empresa com uma cultura forte, para criar um ambiente
de trabalho agradavel e para alcangar os objetivos da instituigdo. Uma boa integragdo muda a
forma como o funciondrio se sente desde o comeco, fazendo com que ele se dedique, fique
satisfeito e trabalhe bem sempre.

O quadro 1 resume alguns estudos escolhidos que mostram como ¢ importante integrar

os funcionarios e quais sao os efeitos disso em diferentes tipos de empresa.



Quadro 1- estudos sobre integragdo de colaboradores
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O que fala sobre
Objetivo Metodologia Resultados integracao de
colaboradores
A maioria passou
Pesquisa or processos de|, . N
quisa por Pro A integracao favorece a
. exploratdria, com [integragao; ~
Analisar a . . adaptagao, melhora a
A abordagem mista [relataram que isso S
relevancia da = S - |comunicagdo interna e
. . . (quantitativa elfacilitou adaptagao,
Integragcao € treinamento o promove seguranga €
qualitativa), acesso :
para novos colaboradores. . . ~ pertencimento. Sua
aplicando informagoes e[l . .
S auséncia aumenta
questionario a 34 |ferramentas, )
dificuldades e
colaboradores de [aumentando 0 -
. rotatividade.
diferentes setores. [desempenho e
satisfacao.
Identificou-se que a A int N d
) integracao eve
Avaliar 0 Estudo de caso, |[faltade cronograma grag
i e L . 1 envolver
impacto da socializagdo |com aplicagdo de [formal compromete endomarketin
organizacional questionario para |a integra¢do. Foram |~ &
. ~ - . [treitnamentos
na integracdo de novos 72 colaboradores; [sugeridos manuais, interdepartamentais e
colaboradores no Ecobank.  |analise qualitativa |[dindmicas, dinﬁmizas de  equine
© quantitativa; [endomarketing ¢ ara fortalecer Vinc(:lul(l))s
analise tutoriais comol|P tendiment d
1 e entendimento a
documental. facilitadores do

[PTrOCESSO.

cultura organizacional.
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92,6% disseram| , . N .
: A integragdo, mediada
. Estudo de casoque os treinamentos ;
Identificar a . pelos treinamentos,
N abordagem mistamelhoram 0 .
percepegao dos colaboradores o . contribuiu para
(qualitativa eldesempenho; - .
sobre 0S o o adaptagdo, alinhamento
. quantitativa), com82,9%  afirmaram
treinamentos em umal’ .. . com metas da
e A aplicagdo de|que atenderam suas C .
industria téxtil. oo . . organizacdo ¢ melhoria
questionario elnecessidades; : N
. . ~ .|na Interacao entre
entrevistas a 219|integragao foi
T , colaboradores e
colaboradores. facilitada nas areas
. gestores.
especificas.
A entrega do
Dois estudos: 1) jmanual foilA integracao
Diagnostico considerada estruturada com apoio
Desenvolver um  manualjquantitativo comlessencial para alde manual (em video e
de acolhimento|26 colaboradores; [integracao, papel)  favorece a
para novos 2) Anéliselauxiliando no|socializagao,
colaboradores na Innuos. qualitativa delentendimento  das|entendimento da cultura
cinco manuais de |[normas, cultura e |organizacional e reduz
acolhimento  delprocedimentos, o tempo de adaptagdo
outras além de reduzir{dos novos
organizagoes. insegurangas no|colaboradores.
inicio do vinculo.
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O que fala sobre
Autor/Ano |OPietivo Metodologia Resultados integracao de
colaboradores
Destacaram que a
inte a el, . ~ .
NICEragao promovely integracao ¢ essencial
acolhimento,
. . facilita a adaptagio[P3rd AU © colaborador
Analisar os|Pesquisa aplicada, h of€ sinta  parte da
processos de[com levantamento bi nie ora q organizagdo, reduzindo
Martins  etfrecrutamento bibliografico glApIente “la ansiedade,
’ ) 108 ... - trabalho.
al. (2024) [selecdo efanalise de praticas . d fortalecendo 0
} ~ R Apresentagcdo a .
integragdo  naslde trés empresas mbresa. | NOIMAs engajamento e
empresas. diferentes. - P ’t é elhorando a
;:113amen 08 <o rodutividade desde o
dinamicas inicio do contrato
etapas
fundamentais.

Fonte: elaborado pela autora

A maneira como as empresas recebem novos funciondrios tem sido muito debatida,
sendo crucial para o crescimento, envolvimento ¢ para manter os talentos na equipe. Estudos
recentes mostram que a forma de integrar afeta diretamente como os novatos se adaptam, a
produtividade, a satisfacdo e o tempo que eles permanecem na empresa.

A integragdo ¢ fundamental para que o novo membro da equipe se sinta bem-vindo e
pronto para trabalhar. Uma pesquisa revelou que quem passou por integragdes bem planejadas
se adaptou mais facilmente, teve acesso a informagao e se sentiu seguro ao usar as ferramentas
do trabalho. Isso mostra que uma boa integracdo promove unido, melhora a comunicacao
interna e diminui a rotatividade.

Sanhé (2022) concorda, dizendo que a interacdo social na empresa € essencial para uma
boa integragdo. Um estudo feito no Ecobank, Guiné-Bissau, mostrou que nao ter um plano
formal atrapalha a integracdo. O autor defende que ac¢des como comunicagdo interna,
acompanhamento, cursos entre setores e boas-vindas ajudam a entender a cultura da empresa e
fortalecem os lacos entre os funciondrios, tornando o ambiente mais colaborativo e produtivo.

Menegon e Zambarda (2019) também mostram essa ligacdo entre integracao e
desenvolvimento, analisando o que os funciondrios de uma industria té€xtil pensavam. Os
resultados mostraram que 92,6% dos funciondrios acharam que os cursos ajudaram a melhorar
o desempenho, e 82,9% disseram que atenderam as suas necessidades de crescimento. O estudo
reforca que a integracdo, com agdes de aprendizado, ajuda na adaptacao e alinha os profissionais

aos objetivos da empresa, criando relagcdes mais fortes e produtivas.
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Vilao (2022) destaca a importancia de materiais formais, como um guia de
boas-vindas, na integragdo. Uma pesquisa na Innuos mostrou que ter esse material, em papel
ou online, diminui as davidas dos novos funciondrios, ajuda a entender as regras, 0s processos
e a cultura da empresa, e acelera a adaptagdao. O guia ¢ visto como informagao € como uma
forma de unir o funcionario a empresa.

Martins et al (2024) frisam que a integracdo precisa ser encarada como algo essencial
no recrutamento. Ao estudar trés empresas diferentes, notaram que ndo basta s6 mostrar a
empresa; ¢ preciso ter atividades como cursos, trabalhos em grupo e um bom acolhimento para
ajudar os novatos a se sentirem em casa e crescerem. Eles dizem que, quando bem-feita, a
integracao diminui o nervosismo, aumenta o interesse pelo trabalho e faz a pessoa produzir mais
rapido.

Com tudo isso, fica claro que a integracdo na empresa ¢ bem mais que um simples passo
formal. E um investimento esperto que muda a forma como o funcionario se sente, refor¢a a
cultura da empresa e traz coisas boas tanto para ele quanto para todos. Deixar isso de lado ¢

arriscar ver mais gente saindo, o trabalho caindo de qualidade e o clima da empresa piorando.

2.2 Onboarding e a integracao de novos colaboradores

O onboarding ¢ definido como o conjunto de praticas, estratégias e processos adotados
pelas organizagdes para acolher, integrar e capacitar novos colaboradores desde o momento da
contratacdo até sua adaptagdo plena as fungdes e a cultura da empresa. Chiavenato (2014, p.161)
diz que

Da-se o nome de socializagdo organizacional ou onboarding a maneira como a
organizagao recebe os novos funcionarios e os integra a sua cultura, ao seu contexto e
a0 seu sistema, para que possam se comportar de maneira adequada as expectativas da
organizagao.

Segundo Santos e Barros Neto (2024), o onboarding ¢ uma etapa essencial da jornada
do colaborador, permitindo ndo apenas a inser¢ao técnica, mas também social e cultural do
individuo na organizacdo. O processo visa reduzir a inseguranga, alinhar expectativas e fornecer
0S recursos necessarios para que o profissional se sinta parte da empresa desde seus primeiros
dias.

Conforme refor¢am Velame et al. (2023), o onboarding bem estruturado ¢ composto
por etapas que se interligam e que sdo determinantes para o sucesso do novo colaborador. O
primeiro estagio € o pré-boarding, que ocorre entre o aceite da proposta e o primeiro dia de

trabalho, no qual o colaborador recebe informacdes sobre a empresa, seus valores, cultura,
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normas, € inicia a constru¢do do vinculo psicolégico. Na sequéncia, a fase de socializacao
envolve apresentacdes institucionais, dindmicas de acolhimento, treinamentos operacionais e
imersdo na cultura organizacional. Por ultimo temos o acompanhamento, etapa continua, que ¢é
destinado ao monitoramento do desempenho, fornecimento de feedbacks, suporte dos gestores
e avaliacdes periodicas, fundamentais para consolidar a adaptagao.

A Figura 2 ilustra o processo de integragdo, ou socializagdo, conforme definido por
Chiavenato (2014), mostrando como novos funciondrios se adaptam a empresa. O esquema se
divide em trés partes essenciais: Adaptacao, Alinhamento e Transformacao e Integragdo, com
reflexos tanto para o profissional quanto para a empresa. A Capacidade Individual ¢ o foco
central, afetada pelas exigéncias do trabalho, como atividades, metas, fungdes e interagdes com
colegas (Chiavenato, 2014). Um bom onboarding gera, por exemplo, alta performance,
contentamento, confianga, impacto reciproco, pouca apreensdo e vontade de continuar na
empresa, ressaltando a necessidade de harmonizar as ambic¢des do colaborador com os objetivos

da organizagdo desde o comeco (Chiavenato, 2014).

Figura 2- processo de onboarding

Adaptabilidade Congruéncia

v v

Demandas do trabalho

Tarefa a executar

Contedido Objetivos a cumprir
Papel a desempenhar
Relactes interpessoais
Mudanca e .
o Dominio pessoal
aquisi¢io

y

Elevado desempenho
Satisfacao
Maior seguranca intima
Influéncia mitua
Baixo nivel de ansiedade
Intencdio de permanecer

Consequéncias

Fonte: Chiavenato (2014)

O quadro 2 sintetiza estudos recentes que analisam a relevancia e os efeitos do
onboarding em diferentes contextos, utilizando metodologias variadas como pesquisas

quantitativas, qualitativas, exploratorias e de campo. Esses estudos refor¢am a importancia
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estratégica do onboarding para o sucesso organizacional e a socializa¢do eficaz de novos

colaboradores.
Quadro 2- estudos sobre processo de onboarding
O que fala sobre
Autor/Ano [Objetivo Metodologia Resultados Onboarding e Novos
Colaboradores
. Confirma ue o :
Analisar 0 onboardin C%m actao onboarding bem
impacto do[Estudo . g p estruturado melhora o
. o diretamente
onboarding  nolquantitativo com desempenho, aumenta
- desempenho, .
Afonso desempenho, 221 participantes, . 0 engagement € alinha
. 1 especialmente :
(2023) mediado pelajutilizando survey . expectativas,  sendo
~ ...~ lquando mediado por .
confirmacao das fe analise . essencial para
. L . desenvolvimento, ~
expectativas elestatistica. o retengao e
flexibilidade e fatores ..
engagement. produtividade.
humanos.
Pesquisa .
esquisa @) onboarding
bibliografica e de .
) fortalece o sentimento
Analisar como a [campo, com|Mostrou que a falta de .
. . de pertencimento,
auséncia dojabordagem onboarding gera
Angelo et . Y . reduz  turnover e
onboarding qualitativa elinsegurancga, alta )
al. (2023) | . o T melhora o  clima
influencia naquantitativa, rotatividade ¢ menor .
- ) .. organizacional, sendo
rotatividade. aplicada alprodutividade. . ~
essencial na retengdo
trabalhadores de e talentos
Lorena-SP. '
. . |Destaca a importancia
Pesquisa O onboarding a1mp
Demonstrar al .. . ~lde praticas como
A bibliografica efimpacta na redugdo . ~
eficiéncia do , manual de integragao,
. campo com|de absenteismo e
Brenda etjonboarding  na N coffee break e
) ~ questionarios turnover, aumenta a| .
al. (2023) [integracdo de o treinamentos,
fechados parajprodutividade e
novos - promovendo
funciondrios elfortalece a cultura .
colaboradores. S S pertencimento e
ex-funciondrios. |organizacional. ~
retencgao.
A auséncia do
Compreender a Confirma que ofonboarding gera
importancia  do onboarding ¢finadaptabilidade,
. Estudo
Santos  &fonboarding  na - fundamental parafaumento de turnover,
TR exploratdrio com ~ , .
Barros Netojsocializagao survey anlicado a adaptacao, absenteismo e baixa
(2024) organizacional de Y ap produtividade ejprodutividade.
33 participantes. ~ .
Novos reducao dalOnboarding adequado
colaboradores. rotatividade. melhora a integragdo
e 0 desempenho.
Propor um(Pesquisa O onboarding bem
L Empresas com| .
modelo defqualitativa  com . aplicado no setor de
. onboarding
onboarding paraflevantamento transporte ~ melhora
Velame et estruturado possuem
0 setor def{documental, . . [performance,
al. (2023) . maior retencao, .
transporte benchmarking, . engajamento e
. . engajamento .
rodoviario delentrevistas ~ pertencimento, sendo
o . reducao do turnover. s
cargas. analise setorial. estratégico para
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O que fala sobre
Autor/Ano |Objetivo Metodologia Resultados Onboarding e Novos
Colaboradores
enfrentar a escassez
de mao de obra.

Embora focado no

onboarding de
Mapear o[Pesquisa Identificou gargalos clientes, reforca que
deldescriti [pProcessos bem
[processo e|descritiva €[No  Processo, COMOJ ... 4
Oliveira onboarding  defqualitativa, coml|falta de padronizagado umentam eficiéncia
(2025) clientes na Lamp [entrevistas e uso [e comunicagao, <atisfacio e re duzem’
Solucdes do Bizagi|propondo melhorias ¢ -
. . erros —  aplicavel
Inteligentes. Modeler. operacionais. .
também ao
onboarding de
colaboradores.

Fonte: elaborado pela autora

O estudo de Afonso (2023) reforca essa nogado, exibindo, por meio de dados reais, que a
adaptagao de novos colaboradores impacta diretamente sua performance, sobretudo quando as
projecdes se concretizam e o engajamento se eleva. A autora enfatiza que, ao perceberem que
suas expectativas sao atendidas, principalmente no que tange ao progresso, a adaptabilidade e
as relagdes interpessoais, os empregados experimentam um impacto positivo e consideravel na
eficiéncia e no rendimento.

Na mesma toada, Angelo et al. (2023) investigam de que maneira a caréncia de um
plano de integracdo bem estruturado interfere na evasao de talentos. Os resultados apontam que
a inexisténcia desse procedimento gera inseguranca, reduz a impressdo de pertencimento a
corporagdo e auxilia no aumento da rotatividade, prejudicando a solidez e a imagem da
instituigao.

Ademais, Brenda et al. (2023) ressaltam que a integracdo ndo se restringe a uma
obrigacdo formal, mas sim a uma ferramenta estratégica que reduz as auséncias, aprimora o
clima organizacional e estimula a convergéncia entre as metas do empregado e da empresa. A
pesquisa explicita que iniciativas como disponibilizar manuais de integracdo, capacitagdes
personalizadas e momentos de interacdo, como intervalos para café, sdo fundamentais para
solidificar os vinculos e construir um ambiente que incentive a reten¢do de talentos.

Santos e Barros Neto (2024) ampliam essa discussdo ao destacar que o onboarding
exerce papel central na socializacdo organizacional, sendo decisivo tanto para empresas

privadas quanto publicas. Seu estudo aponta que a auséncia desse processo acarreta nao
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apenas aumento da rotatividade, mas também queda na produtividade e elevagdo do
absenteismo, gerando impactos severos para a gestdo de pessoas.

O trabalho de Velame et al. (2023) traz uma contribuicdo especifica e altamente
relevante ao propor um modelo de onboarding voltado ao setor de transporte rodovidrio de
cargas. O estudo destaca que, em um ambiente marcado por alta rotatividade e escassez de mao
de obra, especialmente motoristas, o onboarding se torna um instrumento de transformacgao,
capaz de gerar pertencimento, engajamento ¢ melhoria da performance individual e coletiva. A
pesquisa ressalta que empresas que adotam praticas solidas de integracao conseguem reduzir
significativamente os indices de turnover e melhorar seus indicadores de gestao.

De acordo com Brenda et al. (2023), a utilizagdo de manuais de integragdo, e-books
institucionais, tours pela empresa, coffee breaks de boas-vindas, dinamicas de grupo e
treinamentos técnicos sdo a¢des que impactam diretamente na eficacia do processo. Velame et
al. (2023) complementam que, no setor de transporte, plataformas digitais de acompanhamento,
cronogramas estruturados e parcerias com instituicdes de ensino (como SEST SENAT)
fortalecem o processo, garantindo alinhamento e desenvolvimento desde o inicio. Afonso
(2023) reforca ainda que, além das praticas presenciais, o employer branding e o alinhamento
das expectativas criadas desde o recrutamento sdo fundamentais para potencializar os efeitos
do onboarding.

No que tange aos impactos do onboarding no desempenho organizacional, os estudos
convergem ao afirmar que o processo traz ganhos significativos em multiplas dimensdes.
Primeiramente, hd o aumento da produtividade, como destacam Afonso (2023) e Santos e
Barros Neto (2024), uma vez que colaboradores bem integrados internalizam mais rapidamente
seus papéis, executam suas fungdes com maior seguranca e constroem relagdes mais eficazes
dentro da equipe.

Ademais, o onboarding eficaz promove uma reducao expressiva nos indices de turnover
e absenteismo, como evidenciado nos estudos de Angelo et al. (2023) e Brenda et al. (2023). A
sensacdo de acolhimento, pertencimento e alinhamento de expectativas reduz as chances de
desligamento precoce e evita custos adicionais com processos constantes de recrutamento e
selecao.

Outro ponto amplamente discutido ¢ o fortalecimento da cultura organizacional.
Conforme Santos e Barros Neto (2024), o onboarding permite que os novos colaboradores
compreendam desde o inicio os valores, os comportamentos esperados e as praticas internas,

promovendo coesdo cultural e alinhamento com os objetivos institucionais. Velame et al.
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(2023) reforgam que isso ¢ ainda mais critico em setores como o transporte rodovidrio de cargas,
onde o alinhamento entre cultura, comportamento e seguranga operacional ¢ vital.

Ha ganhos evidentes na melhoria do clima organizacional e na satisfagdo dos
colaboradores, conforme destacam Brenda et al. (2023) e Oliveira (2025). O onboarding bem
conduzido gera ambientes mais colaborativos, menos tensos, onde as relagdes interpessoais se
constroem de forma mais natural. Isso ndo apenas impacta na satisfacdo dos recém-
contratados, mas reverbera positivamente em toda a equipe, promovendo bem-estar,
engajamento ¢ maior qualidade nas entregas.

Embora focado no onboarding de clientes, o estudo de Oliveira (2025) revela que
processos bem estruturados, com clareza, padronizagdo e comunicagao eficiente, sdo essenciais
para garantir a satisfagdo, reduzir erros e otimizar resultados. Esses elementos, quando
transpostos para o onboarding de colaboradores, mostram-se igualmente eficazes na promogao
da integracdo, do alinhamento de expectativas e da produtividade.

Diante dessa analise, ¢ possivel afirmar que todos os estudos convergem em um ponto
comum: o onboarding ndo ¢ uma pratica opcional, mas uma necessidade estratégica para
qualquer organizacdo que busca exceléncia na gestdo de pessoas. Ele ndo apenas reduz custos
com rotatividade, mas também fortalece a cultura organizacional, gera engajamento e

potencializa os resultados tanto no curto quanto no longo prazo.
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3 METODOLOGIA

A metodologia adotada nesta pesquisa ¢ uma revisdo bibliografica, estruturada para
atender ao objetivo geral de analisar a influéncia do processo de onboarding na integragdo de
novos colaboradores em empresas do setor siderargico, preenchendo a lacuna de estudos que
relacionem diretamente o onboarding a esse segmento.

Para a realizacao desta foi utilizado bases de dados como Scielo, Google Scholar e Portal
de Periodicos da CAPES, com palavras-chave como "omnboarding", "integracdo de
colaboradores" e "adaptagdo organizacional", priorizando publicagdes dos anos 2018-2025.
Incluiu-se estudos praticos como estudos de casos publicados em portugués ou inglés.

A analise dos materiais coletados foi conduzida por meio de uma abordagem qualitativa
e descritiva, com base no método dedutivo. Essa abordagem permitiu a sistematizacdo das
informacdes e a construgdo de uma leitura critica e contextualizada sobre o processo de
integracdo de novos colaboradores. Além disso, a andlise procurou identificar padrdes, desafios
e boas praticas relacionados ao onboarding em empresas do setor siderurgico, oferecendo uma
visdo ampliada sobre sua eficicia e impacto organizacional. Por fim, o cruzamento dos dados
tedricos e empiricos buscou contribuir para o avanco do conhecimento na area, sugerindo

caminhos para futuras investigagdes e melhorias na pratica organizacional.
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Este estudo foi conduzido por meio de uma pesquisa bibliografica, cujo proposito

principal é compreender como a forma com que novos empregados sdo recebidos impacta sua

adaptacdao em industrias metalurgicas. Para suprir uma falta notada nos materiais ja publicados,

o quadro 3 exibe um compilado de pesquisas que examinam a importancia da recepg¢ao, junto

a outras agoes de administragdo de pessoal, no cenario metaltirgico.

Essas pesquisas investigam assuntos como a adaptagdo social, o desenvolvimento de

habilidades, a gestdo do saber, a pluralidade e o rendimento da empresa. Adotando métodos

diversos, englobando estudos de casos, pesquisas que usam informagdes qualitativas e

quantitativas, e andlises de indicadores, esses trabalhos ressaltam a relevancia de programas de

integracao bem planejados, capacitacdes constantes e regras de inclusdo. A ideia ¢ melhorar o

rendimento no trabalho, diminuir erros e ampliar o envolvimento dos funcionarios. As analises

salientam que a recepg¢do e a gestdo estratégica de pessoas sdo fundamentais para harmonizar

as aptidoes dos trabalhadores com os objetivos das empresas metaltrgicas, impulsionando a

concorréncia e a durabilidade no mercado.

Quadro 3- estudos de gestdo de pessoas em siderurgicas

Autor/Ano [Objetivo Metodologia Resultados Conclusdes
Constat Para progredirmos,
OI:,S atou-se " uma precisamos transformar
. . participagao emInnaL, - mentalidade geral,
Analisar os desafios|Pesquisa reduzida, dificuldades de e
. o N . facabar  com ideias
enfrentados por|quali-quantitativa, de|separacdo, ergonomial .
Souza o . preconceituosas,
mulheres em umalnatureza descritiva, com|inadequada el .
(2023) S L . aprimorar  0S €spagos
empresa  siderurgicalaplicagdo definfraestrutura carente,| . ;
i terior de MG onari falt d fisicos e adotar medidas
no interior de . |questionario. f:or:l? ca 5 a eloue promovam a
1ns 1?1 agoes sanitanas pardyy;yersidade e a inclusio
MUIICTes. de todos.
[ aconselhavel que o
[programa seja
Embora tenhamos umjfreestruturado, integrando
. Estud e a rograma de integragdo,jfases de preparagdo para
Analisar o programal Stuco d | CasoProg © cgragdo, preparacao p
N . ~ abordagem  qualitativafele peca em aspectosfa socializacdo,
Figueiredo (de integracdo de umal Lo L . . .
. R com aplicagdo defcruciais: o treinamento, ofengajamento social
(2021) usina siderurgica ¢ S . . .
ropor melhorias questionarios elsuporte continuo e alpropriamente dito e
P ’ observacgao direta. interacdo  social  dosjatividades de
recém-chegados. lacompanhamento
posteriores,  garantindo
um suporte constante.
Analisar a gestdo do . , O gerenciamento de
. . . Identificamos areas onde .
conhecimento na|Pesquisa aplicada, com " coal demonsira faltaSaberes ajuda a aumentar
Pinho area de laminagdo defutilizagdo do PDCA| P . o ! performance, a
. . .. 1de informacao,| .. .
(2024) uma usina|Matriz de Capacitagdo ¢ . . . otimizar a forma de
treinamento  insuficiente

siderurgica e propor|

Diagrama de Ishikawa.

melhorias.

em certos horarios € uma

trabalhar € a minimizar

erros; portanto, é crucial
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Autor/Ano |Objetivo Metodologia Resultados Conclusdes
influéncia prejudicial nos Japlicar  recursos em
resultados do trabalho.  [preparos constantes e
projetos de
desenvolvimento.
As areas operacionais
apresentam uma
probabilidade quase
. Sugere-se a
quatro vezes maior def. ~
. A .~ _._implementacdo de
Avaliar os fatores ocorréncias de auséncia| . .
. . S rotinas de  exercicios,
associados ao|Estudo epidemioldgico,|no trabalho. Pessoas com| .. .~ |
. . . , . otimizagdes no espago
Viana et al. jabsenteismo porftransversal, com 317[|baixo nivel de atividade L
. de trabalho e estratégias
(2021) doenca em|colaboradores do sexolfisica enfrentam quase o o
. ) para mitigar 0s
trabalhadores de uma |masculino. triplo de chances de faltar, .
S . elementos de  perigo
sidertirgica. e aqueles que consideram )
, relacionados com a falta
sua satde de forma
, N ._fao trabalho.
desfavoravel tém mais
que o dobro de propensdo
a se afastarem.
A dedicagdo ao
Verificar se Investir na capacitagio el rimoramento das
. Estudo de caso em umal oap ¢ habilidades dos
desenvolvimento e[ .. ., . no  crescimento  dos .
S . ~ siderurgica, com L . .~ “lcolaboradores ¢ um fator
Pinheiro et [qualificacdo dos|” 0 % . . |funcionarios impulsiona . . .
aplicacdo de questionario| . . . crucial para impulsionar
al. (2019) [colaboradores significativamente sua|” .. .
estruturado durante 11 - 0 animo, o engajamento
aumentam sua motivagao € seu
L meses. . e,  consequentemente,
motivagao. engajamento no trabalho. [”. .
otimizar o desempenho
geral da empresa.
Observou-se  que  as
expectativas superaram o} .
. ... |E crucial que as
Analisar as desempenho pratico,f . ... .
.. e habilidades de lideranca
competéncias indicando uma .
. Survey com 15 gestores e . estejam  sempre  se
oerenciais na, . necessidade de|” .
Melo - 15 subordinados, . aprimorando,  visando
percepcao de| ... ., .’ laprimoramento das[ . .
(2020) utilizando  questionario, . , ... otimizar as abordagens
gestores . habilidades. Um ~ .
. com escala Likert. o, |de gestdo e harmonizar a
subordinados em percentual de meros 39% - ,
. . " Irelagdo entre lideres e
uma siderurgica. demonstrou  avaliagdes .
suas equipes.
coerentes com a
realidade.
O método prioriza o gerenciamento
Estudo de caso,| . p baseado em habilidades
Descrever as . aprimoramento constante,|. .
i entrevistas . impulsiona o
caracteristicas do . integrando a busca por . .
~ semiestruturadas crescimento na carreira,
modelo de gestao por| .. talentos, a escolha, S
Cruz (2025) . analise documental| " ,". otimiza o desempenho e
competéncias em . .. |andlise de desempenho e
.+ . |(matriz de competéncias, . . assegura que a
uma siderargica . 0os incentivos com o - ~
L planos de carreira e . ladministracdo de pessoal
multinacional. . planejamento da . . :
treinamentos). - esteja em sintonia com
organizacdo.
as metas da empresa.
A implementacdo da
gestao focada em|[Para manter a
Analisar a interagdo habilidades se mostrou competitividade,
entre cultura[Pesquisa qualitativa,[crucial na jornada de  |promover a inovagdo e
Perides  etjorganizacional eldescritiva, com estudo dejreformulagdo da cultura fconduzir mudangas
al. (2021) [gestdo de pessoas porfcaso, entrevistas e analiselorganizacional, eficazes, ¢  crucial
competéncias najdocumental. impulsionandotanto afharmonizar a cultura da
Gerdau. eficacia operacional empresa com a gestdo
quanto  os lucros dajpaseada em habilidades.

cmpresa.
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Autor/Ano |Objetivo Metodologia Resultados Conclusdes
Com uma gestao
dindmica e o uso de
A instrumentos bem
Estudo de caso em trés|Notavelmente, os atrasos .
. . ) . L definidos, a busca pela
Avaliar a melhoria dajprojetos, utilizando[diminuiram bastante, as A .
o o . Exceléncia Operacional
. performance elanalise de indicadores efliderangas apresentaram .
Cassia ~ . leerou  melhorias na
reducdo de atrasos|ferramentas comofum desempenho superior .
(2025) . . . .1 . forma como os projetos
em projetos civis no[Kaizen, Gemba,|e o portfolio de projetos| . )
AR ., . sdo realizados, no
setor sidertrgico. Dialogos de Performancejmostrou resultados mais
. . acompanhamento  dos
e Caminhada de Valor. [promissores.
prazos e no
amadurecimento do
ambiente de trabalho.
- Estudo de caso dd
carater aplicado,
exploratorio e
plora - Desenvolver um modelo
Descrever aldescritivo.- Revisdo dg¢ ~
. ~ . . |de Gestdo do
implementagcdo  de|literatura.-  Entrevistag .
. Conhecimento,
um modelofcom  profissionais  dg . .
. ~ | . estruturando o  fluxo [Disseminar o saber.-
preliminar de Gestdo |nivel estratégico.- |. . .
. . informacional, a base de [Construir espagos de
do Conhecimento [Benchmarking com . .
Dutra e dados de expertise ¢ o |parceria.- Implementar
GC) em umalempresa do  mesmc . .
Dutra T [percurso do saber. [roteiros de aprendizado.-
empresa siderurgica [segmento.- Grupo  d¢ . ~ ~
(2021) . . Ampliar a colaboracdo [Promover formacdes e
para reduzir falhas [estudo  interno  parg S N
L . dos  funcionarios  nalatualizacdes.
operacionais, desenvolvimento dc - ~ .
L administracdo de perigos,
melhorar processos e modelo.- Aplicagdo dq .
fomentando envolvimento
seguranga. modelo a uma amostra de . ~
e a troca de informagdes.
100 colaboradores
(niveis operacional,
tatico e estratégico).
Diminuir a taxa de saida|, .
L Aprimorar a forma como
de funcionarios.- | . . .
.. . Ja lideranga é exercida.
. . o Otimizar 0 clima L
Analisar os fatores |Pesquisa quantitativa ¢ . . |Elaborar diretrizes que
. . i - organizacional.- Ampliar| ... .
que influenciam a |descritiva.- Aplicacdo dg . solidifiquem o  clima
o o 0 comprometimento € a L
Aver et al. [rotatividade de|questionario estruturado.; . organizacional.
- . permanéncia dos o
(2020) pessoal em umalAnalise estatistica con [mplementar iniciativas
talentos.- Cortar despesas . .
empresa SPSS.- Amostra de 9( ~ que  impulsionem a
As em novas contratagcoes e L
metalomecanica colaboradores o ., __Iparticipagdo,
capacita¢des.- Consolidar] ~
colaboragao e

a gestdo e a harmonial

entre as pessoas.

Fonte: elaborado pela autora

consideracdo mutua.

No setor sidertrgico, as exigéncias operacionais sdo intensas, envolvendo processos

técnicos complexos, como laminagdo, fundi¢do e manutengdo de equipamentos pesados, que

demandam conhecimento especializado e precisao. O estudo de Figueiredo (2021) aponta que

os programas de integragdo em uma usina sidertrgica frequentemente apresentam falhas na

capacita¢do, no acompanhamento e na socializacdo dos novos colaboradores, o que pode

comprometer a adaptagdo inicial. Um onboarding eficaz deve, portanto, incluir etapas

estruturadas de pré-socializagdo, socializagdo ativa e pos-socializagdo, como sugerido no

estudo, para garantir que os novos funcionarios compreendam as especificidades técnicas e os

fluxos operacionais.
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Além disso, o estudo de Pinho (2024) sobre a gestdo do conhecimento na area de
laminagdo destaca a existéncia de lacunas de conhecimento e baixa capacitacdo em alguns
turnos, impactando negativamente os indicadores operacionais. Um programa de onboarding
bem estruturado pode mitigar essas lacunas ao oferecer treinamentos iniciais intensivos e
personalizados, alinhados a matriz de competéncias da empresa, como descrito por Cruz (2025).
A integracdo deve ir além da simples apresentacdo da empresa, incluindo a introducdo as
ferramentas, processos e tecnologias especificas do setor, bem como a capacitagdo pratica para
lidar com equipamentos e sistemas. Isso € essencial para reduzir erros operacionais e acelerar a
curva de aprendizado, contribuindo para a eficiéncia organizacional.

Segundo o estudo de Dutra e Dutra (2021), criar jornadas de aprendizado ¢ métodos
bem definidos ao integrar novos talentos é necessario. Na empresa de aco analisada, a
implementagdo de um sistema para gerir o conhecimento ampliou o interesse dos empregados
tanto na gestdo de perigos quanto na troca de dados importantes. Uma integragdo que contenha
elementos como pratica e areas de cooperacdo torna mais facil a adaptacdo dos novatos as
demandas técnicas e a cultura interna, garantindo um comego mais suave em suas tarefas.

No ramo do ago, a seguranga ¢ prioridade, pois o risco de acidentes ¢ grande pelo
ambiente, com calor alto, transporte de cargas pesadas e maquinas sofisticadas. Viana et al.
(2021) indicam que a area operacional tem quase quatro vezes mais chances de se afastar por
doenca, geralmente ligada a mas condigdes ou falta de preparo. Um bom programa de
integracao deve priorizar a seguranga, instruindo os novos sobre as normas, o uso de prote¢ao
e o que fazer em caso de emergéncia.

A pesquisa de Souza (2023) também expde que a falta de uma boa estrutura, como
sanitarios femininos, e de ergonomia numa empresa de ago pode comprometer a seguranga € o
bem-estar dos empregados. Uma integragdo eficaz deve abordar isso, ensinando os novos a
circular com seguranga no local e a reportar problemas. Ademais, Dutra e Dutra (2021) frisam
que ¢ preciso ter capacitagdes constantes sobre como lidar com os riscos. Incluir aulas de
seguranca na integragdo, com atualizagdes, ¢ vital para reduzir acidentes e firmar uma cultura
de seguranca desde o inicio.

Adotar métodos como o Diagrama de Ishikawa, citado por Pinho (2024), ajuda a
identificar problemas e riscos nos processos logo no inicio, fazendo com que os novatos
entendam os perigos do trabalho. Essa ag@o pratica aumenta a atencdo e o cuidado de cada um,

diminuindo acidentes e faltas.
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Um bom onboarding aumenta a producado, o interesse e a permanéncia dos funcionarios
na industria do ago. A pesquisa de Pinheiro ef al. (2019) mostra que investir na formagao e no
crescimento profissional aumenta a motivagdo e o comprometimento. Um onboarding com
treinamento constante e planos de carreira, como dizem Pinho (2024) e Cruz (2025), melhora o
desempenho dos novos contratados, ajustando suas habilidades aos objetivos da empresa.

O estudo de Aver et al. (2020) revela que diminuir a rotatividade de uma metalurgica
foi possivel ao melhorar o ambiente, fortalecer a lideranga e incentivar o engajamento. Um
onboarding que estimule a interagdo social, como indica Figueiredo (2021), ajuda a criar um
sentimento de unido, ligando os novatos a cultura da empresa e aos colegas. Isso ¢ muito
importante em um setor onde a colaboracgdo e o trabalho em equipe sdo cruciais para um bom
funcionamento.

Além disso, o estudo de Perides ef al. (2021) sobre a Gerdau mostra que a integra¢ao
entre cultura organizacional e gestdo por competéncias ¢ fundamental para sustentar processos
de mudanga e competitividade. Um onboarding que alinhe os valores da empresa as
expectativas dos colaboradores, como descrito por Cruz (2025), fortalece a cultura
organizacional e promove a retengdo. A implementagdo de ferramentas como Didlogos de
Performance e Caminhada de Valor, mencionadas por Céssia (2025), pode ser incorporada ao
onboarding para engajar os novos funcionarios em discussdes sobre desempenho e melhoria
continua, incentivando a proatividade e o comprometimento.

Adicionalmente, a pesquisa de Melo (2020) realca que lideres e suas equipes precisam
estar em sintonia. Um processo de integracdo que envolva o contato com os lideres, por meio
de orientagdes ou avaliacdes, pode ajudar os recém-chegados a entenderem melhor o que a
gestdo espera, incentivando a confianga e o trabalho em equipe. Essa estratégia ndo so
impulsiona o comprometimento, mas também diminui a saida de funcionérios, como notaram

Aver et al (2020), ao gerar um local de trabalho mais seguro e estimulante.

Quadro 4- Recomendagdes Praticas para um Onboarding Eficaz na Siderurgia

IBeneficios
[Esperados

IAcelera a adaptagao

Recomendacio I])escri(;ﬁo Base nos Estudos

Dividir o onboarding em trés Figneiredo (2021)

fases: pré-socializacio dest falh dos colaboradores,
~ . ~ . estaca alhasna
Estruturacdo  em/(introdugdo  virtual  aos . reduz erros
PR capacitacao € .
Etapas valores, missdo e processos| ', .. > operacionais e
socializagao,

da empresa antes do primeirg
dia), socializagdo

promove

recomendan tapas| ;-
ecomendando  etap Slalinhamento com os
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. . . Beneficios
Recomendacao I])escrlg:ao Base nos Estudos Esperados
ativa (treinamentos praticos, |estruturadas parajobjetivos
simulagdes ¢ shadowing com |melhorar a integragdo. |organizacionais.
colaboradores experientes) e
pos-socializagao
(acompanhamento por 90
dias com avaliacdes de
progresso e feedback).
[ncorporar treinamentos
obrigatorios de seguranca, .
. . Viana et al. (2021)
incluindo normas o .
1 d NR apontam o alto risco de[Reduz  acidentes,
fegulamentadoras (NRs), usq absenteismo por [diminui
de EPIs, simulagdes de
Foco em evacuagﬁc; e primeiros doenga no setor jabsenteismo por
S Imol ¢ operacional, doenca ¢ fortalece a
cguranca pOCOTTOS. P et fatizando alcultura de
ferramentas como :
necessidade defseguranca desde o
"passaporte de seguranca roeramas do inigcio ¢
(checklist de treinamentogP °& :
, . seguranga.
concluidos) e reciclagens gurang
periodicas.
Alinhar  treinamentos  a
matriz de competéncias daCruz (2025) e Dutra el/Aumenta a
empresa, com simulagéesDutra (2021) destacamjprodutividade,
Capacitacio braticas ’ em equipamentosa importancia  defreduz lacunas de
Técpnica ¢ (cx.: laminagdo, aciaria) alinhar capacitagdes as|conhecimento e
. N ’ . .. |competéncias e criarfacelera a curva de
Personalizada acesso a plataformas digitais fluxos de conhecimentolnrendizado em
de conhecimento (ex.: wikis Ih P
internas) e trilhas Jdpara melhorar ajprocessos
. . eficiéncia operacional. |complexos.
aprendizado personalizadas.
Oferecer materiais Promove equidade
. . ve equ
especificos e treinamentos . . ’
peel et . [Souza (2023) identifica jmelhora 0
ergonomicos adaptados as|, ia bem-estar .
. X -
necessidades de grupos sub- .
Inclusio ekepresentados Erp COMmO representatividade fortalece a
. Ih ’ bordand feminina e problemas |diversidade,
Diversidade ueres, avoraancol ergonomia, contribuindo  para
desafios como segregacio e
bcupacional ¢ ffltag ¢ de recomendando politicas juma cultura
. . . |de inclusao. organizacional
infraestrutura (ex.: banheiros olusi
.. inclusiva.
femininos).
[mplementar dindmicas de
L Cassia (2025) e Perides
socializacdo (ex.: eventos de ot al (2(02 1 Biestacam . lAumenta o senso de
boas-vindas, team building),ime .ra 5o entro Culmrapertencimento,
Eneaiamento ematerial com lideres ©or agnizgacional e vestio fortalece a
C % ‘ai Didlogos de Performance & tenci & colaboragdo e
ultura or competéncias como| ..
para conectar 0s Ie)ssencialp ara alinha 0s
colaboradores a  cultura eneaiamento Pl Jlaboradores  aos
organizacional.  Incorporar gajament valores da empresa.
competitividade.
ferramentas como




27

. .~ Beneficios
Recomendacao Il)escrlg:ao Base nos Estudos
[Esperados
Caminhada de Valor e
Kaizen para  incentivar
melhoria continua.
Criar programas de mentoria
com "padrinhos" .
padtl Melo (2020) enfatiza afReduz a
(colaboradores experientes) ) .
e sessdes  reculares denecesmdade delrotatividade,
£ alinhamento entrepromove confianca

Acompanhamento [feedback para acompanhar o )

Continuo rogresso dos novod gestores e subordinadosje sustenta 0
funcionarios EstabelecerP - melhorar engajamento - ¢~ a
canais abertos para resolucid competéncias e[motivacdo a longo

.. . engajamento. razo.
de davidas e alinhamentd" ©9 P
com liderancas.

Fonte: elaborado pela autora

No ramo da siderurgia, a integragdo inicial de um novo membro da equipe ¢ mais que
um mero processo de apresentagdo. Essa etapa facilita a familiarizagdo com as demandas do
dia a dia, assegurando que o profissional domine os métodos e impulsione a otimizagdo da
empresa. A integridade fisica no trabalho, algo essencial nesse campo, tem que ser um ponto
chave nessa fase, por meio de instrugdes que despertem a atencao e evitem perigos. Ademais,
essa integracdo turbina o desempenho, o envolvimento e a permanéncia do empregado,
harmonizando-o com os valores da empresa e suas metas maiores. Segundo o que foi visto nos
estudos, adotar projetos de integracdo bem definidos, focados em aprendizado constante, gestao
do saber e reforgo dos valores da empresa, ¢ primordial para o triunfo das usinas em um

mercado acirrado e complexo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo geral analisar a influéncia do processo de onboarding
na integracao de novos colaboradores em empresas do setor siderurgico, buscando compreender
de que maneira esse processo contribui para a adaptagdo, o desempenho e a retencdo dos
profissionais, bem como para a constru¢do de uma cultura organizacional solida e alinhada aos
objetivos estratégicos da empresa.

A andlise revelou que a integracdo inicial € crucial para que os recém-chegados se
familiarizem com as tarefas diarias, compreendam os procedimentos internos, atentem-se a
seguranca e se sintam integrados a equipe. Notou-se que um processo de boas-vindas bem
estruturado impulsiona a eficiéncia, reduz auséncias, incidentes e rotatividade, e ainda
consolida o clima organizacional e os valores da companbhia.

Este estudo demonstra que investir na integracdo traz vantagens mutuas, promovendo
um ambiente mais seguro, eficiente e receptivo. Adicionalmente, oferece dicas de acdes
eficazes para aprimorar o procedimento, como fragmentar a integracdo em fases, oferecer
formagdo em seguranga e incentivar o crescimento profissional.

Entretanto, uma restri¢ao desta pesquisa reside no fato de ter se baseado unicamente na
analise de estudos ja existentes, sem coleta de dados diretamente nas empresas. Por conseguinte,
os resultados podem ndo espelhar todas as situagdes do setor metalirgico. Recomenda-se que
estudos futuros sejam conduzidos internamente, coletando opinides de funcionarios e lideres
para compreender na pratica o funcionamento da integragdo, e investigar como ela impacta o

bem-estar psicologico, a inclusdo e a diversidade nas empresas.
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